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La presente investigación tuvo por objetivo determinar la relación existente entre 
clima organizacional y el desempeño laboral del personal administrativo de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. Se 
presenta un diseño correlacional. La muestra estuvo constituida por 98 trabajadores 
administrativos, a los cuales se les aplicó las escalas de clima organizacional (EDCO) 
elaborada por Acero Yusset, Echeverri Lina María, Lizarazo Sandra, Quevedo Ana 
Judith, Sanabria Bibiana (2010) que consta de 40 ítems y la escala de percepción sobre 
el desempeño laboral, construido por Salazar y Paravic (2005). A partir de los 
resultados analizados estadísticamente, se concluye que existe una relación 
estadísticamente significativa entre clima organizacional y el desempeño laboral del 
personal administrativo de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y 
Valle, período 2013. 
Palabras clave: Clima organizacional, desempeño laboral, relaciones 








This research aims to determine the relationship between organizational climate 
and work performance of the administrative staff of the National University of 
Education Enrique Guzman y Valle, 2013 period. Descriptive-correlational design was 
launched. The sample consisted of 98 office workers, to which we applied the scales of 
organizational climate (EDCO) developed by Steel Yusset, Echeverri Lina Maria 
Lizarazo Sandra Quevedo Ana Judith, Sanabria Bibiana (2010) consisting of 40 items 
and the work performance questionnaire constructed for this research. From the results 
of the statistical analysis concludes that there is a statistically significant relationship 
between organizational climate and work performance of the administrative staff of the 
National University of Education Enrique Guzman y Valle, 2013 period.  










El clima o ambiente de trabajo en las organizaciones constituye uno de los 
factores determinantes y facilitadores de los procesos organizativos y de gestión. Desde 
una perspectiva de organizaciones vivas que actúan reflexivamente, analizan el contexto 
y los procesos, el clima de trabajo adquiere una dimensión de gran relevancia por su 
repercusión inmediata, tanto en los procesos como en los resultados, lo cual incide 
directamente en la calidad del propio sistema (Martín, 2000). 
El concepto de clima es tan amplio que a veces se miden variables que poco 
tienen que ver de unos estudios a otros. Como dice Anderson (1982), «la imagen de 
clima varía considerablemente, de acuerdo con las dimensiones del ambiente (ecología, 
milieu, sistema social o cultura) consideradas importantes en la creación del clima. 
El clima de trabajo en las organizaciones es a la vez un elemento facilitador y 
también el resultado de numerosas interacciones y planteamientos organizativos, entre 
los que destaca especialmente la planificación con todos sus elementos, instrumentos y 
vertientes, sin olvidar el elemento humano y, consiguientemente, la comunicación, 
participación, confianza y respeto, entre otros (Martín, 2000). 
 Según Martínez (1994), existen dos elementos básicos a considerar en toda 
organización: la estructura y los procesos. La estructura pueden ser los elementos físicos 
que son, los más estables de la organización, y los procesos, son la «vida interna de la 
organización»; y el clima sería el resultado de la puesta en contacto de todos esos 
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elementos en un ámbito determinado, esto es, la «expresión de la interacción de la 
estructura y el proceso». 
 En la actualidad se asume que, desde la perspectiva de la organización, las 
estrategias y metas deben enfocarse en la satisfacción del trabajador. Una vez que esto 
se alcanza, las instituciones más eficaces desarrollan un modelo específico pensando en 
lo que significa dentro de la educación y su organización, cuáles son los factores que 
contribuyen a la satisfacción de cada personal administrativo para que pueda 
desempeñar su trabajo de forma eficiente. Las buenas organizaciones e instituciones 
construyen un modelo de factores que, según su criterio, llevan a un buen desempeño 
laboral de sus trabajadores (Pelaez, 2010). 
Todas las organizaciones requieren de las personas para alcanzar sus objetivos 
organizacionales, es por ello que las organizaciones e instituciones, están constituidas 
principalmente por personas, que mutuamente se buscan y se necesitan para alcanzar 
esos objetivos con un mínimo de costo de tiempo, de esfuerzo y de conflicto (Iturralde, 
2011). 
De allí que toda organización debe incentivar el desempeño laboral de sus 
trabajadores, esto le permite verificar si los mismos están cumpliendo correctamente 
con sus funciones o por el contrario si tienen algunas deficiencias o debilidades para 
tomar las medidas necesarias a fin de subsanarlas. En tal sentido en esta investigación se 
trata de determinar por un lado, los niveles de clima organizacional y desempeño 
laboral, y por otro, trata de determinar la relación existente entre estas dos variables, es 
decir, el objeto de estudio es determinar la relación existente entre clima organizacional 
y el desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. Es decir, cómo es la relación, la 
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satisfacción del personal administrativo y cómo esta variable influye en el desempeño 
laboral.  
El trabajo está estructurado en V capítulos, el capítulo I se refiere al planteamiento 
y descripción de la situación problemática, se describe la situación problémica de las 
variables clima organizacional y desempeño laboral.  
En el capítulo II se describe el marco teórico de la investigación, también 
conocido como estado del arte de la variable en estudio, se citan las investigaciones más 
recientes y se desarrolló las bases teóricas que dan soporte a la presente investigación.  
El capítulo III hace referencia a la formulación de las hipótesis y variables, la 
operacionalización de variables, en la cual se detallan cada una de ellas.  
El IV capítulo se refiere a la metodología aplicada en el trabajo,  describe el tipo y 











PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
1.1. Descripción de la situación problemática 
 La situación actual de la organización y de las personas ha cambiado en forma 
radical y aun en estos días sigue cambiando cada vez más, debido al desarrollo 
científico y tecnológico y también  a los cambios políticos y sociales.  Andrade (2007). 
Estas situaciones producen una serie de cambios en la gestión de las instituciones y las 
organizaciones que son caracterizados por la innovación basada en el conocimiento, la 
gestión de la información y la internacionalización de los mercados.  Bonache (2002). 
En este contexto, las instituciones y las organizaciones tienen que adecuarse al contexto 
en todos los ámbitos posibles, especialmente en cuanto a la calidad de su personal, 
preocuparse más por los altos estándares de calidad, personal capacitado, exigencia en 
el puesto, máxima productividad, puesto que el capital humano es el motor de una 
organización y merece condiciones óptimas para su desempeño laboral.  
 Estudios previos, Uría (2011), demuestran que el clima organizacional en 
cualquier institución  está considerado como un aspecto muy relevante para alcanzar 
altos niveles de eficacia y eficiencia organizacional, ya que el clima organizacional ejer 
influencia directa en el desempeño laboral de los trabajadores y éste se ve reflejado en  
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los resultados organizacionales. Un buen clima organizacional ayuda y alienta a ser 
competentes entre compañeros de trabajo, creando una conducta madura de todos sus 
miembros, permitiendo que ellos se comprometan a ser responsables de sus 
asignaciones laborales dentro de la organización, dando lo mejor de sí en 
agradecimiento a su satisfacción laboral. 
 En este sentido, los resultados de una institución, la eficiencia con que responde 
a los usuarios, no es solamente el esfuerzo o la actividad humana sino también otros 
factores que dan diversas modalidades a esta actividad: conocimientos, experiencias, 
motivación, intereses vocacionales, aptitudes, actitudes, habilidades, potencialidades, 
salud, y sobre todo el clima organizacional. Todo esto ayuda a mejorar el desempeño de 
los servidores, teniendo en cuenta y como ya se ha mencionado líneas arriba, que ellos 
son el pilar de la organización. 
 No hay duda de que muchos trabajadores por lo general están insatisfechos con 
el empleo actual o con el clima organizacional imperante en un momento determinado y 
eso se ha convertido en una preocupación para muchos dirigentes institucionales. Al 
recopilar información sobre este tema, se ha llegado a la conclusión que la falta de un 
programa de entrenamiento para los trabajadores incide en su desempeño, debido a que 
la persona encargada del personal “jefe de personal ”no realiza una capacitación 
constante para los trabajadores, es por eso que no están en condiciones para 
desempeñarse satisfactoriamente en sus puestos de trabajo, incluso los trabajadores con 
mayor experiencia no reciben capacitación para ser promovidos a nuevos cargos. 
También existen causas como la falta de comunicación entre trabajadores y jefes,  los 
trabajadores al no estar informados de la situación en que ellos se encuentran en la 
actualidad, no todos tienen las habilidades necesarias para desempeñar sus actividades 
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de forma correcta, y autónoma, al ser así, las deficiencias se presentan en el desempeño 
de los trabajadores. 
 La falta de comunicación y relaciones interpersonales entre jefes y trabajadores, 
según los estudios acerca del comportamiento humano organizacional Velasco, Córdova 
y Erro (2009), postulan que los individuos en su rol de empleados generan conductas 
respondientes a los estímulos que le rodean, y a las concepciones que piensan que tienen 
sus superiores sobre ellos, a esto se conoce, como las ideas acerca de las relaciones de 
su contexto laboral e interpretaciones para poder comportarse de forma esperada, 
conllevar su trabajo en una organización, puesto que esto representa para el trabajador 
su lugar de labor, donde nacen los sentimientos generados y las ideas relativamente 
permanentes hacia el ambiente de trabajo y a la institución. 
 Por lo descrito, en el presente trabajo se detallan todos los aspectos relacionados 
al clima organizacional y al desempeño laboral de los servidores de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, con la finalidad de analizar y 
determinar la relación existente entre estas dos variables y que los resultados obtenidos  
sirvan de guía a los directivos de esta institución, para fomentar un ambiente laboral 
agradable y motivador para sus trabajadores y de esta manera incrementar su 
desempeño laboral. 




1.2.  Formulación del problema 
1.2.1. Problema general: 
¿Qué relación existe entre el clima organizacional y el desempeño laboral del   
personal administrativo de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y 
Valle, período 2013? 
 
1.2.2. Problemas específicos 
¿Qué relación existe entre el clima organizacional factor Relaciones 
interpersonales y el desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013? 
¿Qué relación existe entre el clima organizacional factor estilos de dirección 
y el desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013? 
¿Qué relación existe entre el clima organizacional factor sentido de 
pertenencia y el desempeño laboral del  personal administrativo de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013? 
¿Qué relación existe entre el clima organizacional factor retribución y el 
desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013? 
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¿Qué relación existe entre el clima organizacional factor disponibilidad 
de recursos y el desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013? 
¿Qué relación existe entre el clima organizacional factor estabilidad y el 
desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013? 
¿Qué relación existe entre el clima organizacional factor claridad y 
coherencia en la dirección y el desempeño laboral del personal administrativo de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013? 
¿Qué relación existe entre el clima organizacional factor valores 
colectivos y el desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013? 
1.3.Objetivos 
1.3.1. Objetivo general 
Determinar la relación existente entre clima organizacional y el desempeño 
laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle, período 2013. 
1.3.2. Objetivos específicos  
Determinar la relación existente entre el clima organizacional factor relaciones 
interpersonales y el desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013 
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Establecer  la relación existente entre el clima organizacional factor estilos de 
dirección y el desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. 
Determinar la relación existente entre el clima organizacional factor sentido 
de pertenencia y el desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. 
Establecer la relación existente entre el clima organizacional factor 
retribución y el desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. 
Determinar la relación existente entre el clima organizacional factor 
disponibilidad de recursos y el desempeño laboral del personal administrativo de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. 
Analizar la relación existente entre el clima organizacional factor estabilidad 
y el desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. 
Determinar la relación existente entre el clima organizacional factor claridad 
y coherencia en la dirección y el desempeño laboral del personal administrativo de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. 
Determinar la relación existente entre el clima organizacional factor valores 
colectivos y el desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad 




1.4.  Justificación e importancia de la investigación  
La presente  investigación se justifica dado que existe una problemática 
organizacional que ha impulsado a los trabajadores a exigir aspectos que para ellos son 
primordiales en el desarrollo de su trabajo diario, uno de ellos es el cambio de 
mentalidad y de estrategia organizacional de sus superiores que son necesarios, tomando 
en cuenta no solo el aspecto económico, sino también los beneficios que la institución 
ofrece a sus trabajadores, puesto que el capital humano es el motor fundamental de la 
organización, el reconocimiento e incentivos que se les da a los trabajadores motivarán 
a continuar trabajando y poniendo en práctica todas sus habilidades y destrezas a favor 
de la misma.  
 Con la presente investigación se conoció los factores del clima organizacional 
que influyen en el desempeño laboral de los trabajadores y que impactan 
significativamente en su rendimiento, en las relaciones trabajador-jefe, en el sentido real 
de pertenencia, en la comunicación, en el liderazgo y fundamentalmente en la 
satisfacción laboral, ésta se llevó a cabo a través de un estudio de correlación que a 
partir de los resultados, permitió establecer alternativas de mejora para su inmediata 
atención. 
 En el aspecto teórico, y teniendo en cuenta investigaciones previas, el 
mejoramiento del clima organizacional tiene un impacto socioeconómico positivo para 
la organización ya que alienta a los trabajadores a ser competentes entre sí, logrando 
mejores resultados para la institución, y poniendo en evidencia que un ambiente de 
trabajo favorable tiene como resultado altos niveles de satisfacción laboral, siendo éste 
el indicador fundamental para el buen desempeño de los trabajadores. 
19 
 
 En el nivel práctico, los beneficios que se lograron al realizar la presente 
investigación fueron dirigidos a la institución, pero fundamentalmente a los trabajadores 
que se vieron afectados por el clima organizacional. A partir de los resultados nos 
permitirá asistir mejor a los trabajadores y mejorar el clima organizacional a nivel de 
comunicación más eficiente, reconocimientos públicos, disminución de conflictos, la 
práctica participativa, desarrollo de habilidades sociales, entre otros aspectos que les 
permita estar motivados y ser más competentes entre compañeros para lograr una mayor 
satisfacción personal que les incentive a realizar un mejor trabajo, ya que un trabajador 
motivado y satisfecho refleja su agradecimiento en su labor diaria y éste es el motor 
para el crecimiento institucional.  
A nivel metodológico, el estudio realizado aportó una estrategia metodológica 
para la evaluación o estudio del clima organizacional en trabajadores administrativos de 
toda la universidad, en la medida que, en nuestro medio no se cuenta con instrumentos 
de evaluación de esta variable. 
 
1.5.  Limitaciones 
 Las principales limitaciones encontradas fueron: 
 La imagen distorsionada que tienen los trabajadores administrativos con respecto 
a las encuestas, pues creen que serán investigados y por ende separados de su función; 












2.1.  Antecedentes de la investigación 
2.1.1. A nivel internacional 
La Torre (2012) realizó una investigación sobre la gestión de recursos humanos y 
el desempeño laboral, el estudio se llevó a cabo en organizaciones de siete países y se 
ha tomado en consideración tanto información procedente de los propios trabajadores 
como de los responsables de recursos humanos de las empresas participantes en el 
estudio. 
Aun teniendo en cuenta las mencionadas limitaciones de la referida investigación, 
las principales aportaciones de los tres estudios desarrollados son las siguientes: 
1. Las prácticas de recursos humanos orientadas al compromiso y basadas en la 
aproximación “soft” se relacionan positivamente con el desempeño de los colaboradores 
a través de las percepciones y expectativas de los mismos. Estas prácticas analizadas 
desde una visión universalista muestran ser positivas para la consecución de los 
objetivos estratégicos de la empresa, siempre y cuando estén fuertemente implantadas y 
sean visibles para los servidores, aun cuando sean informadas por los trabajadores o por 
los directivos de recursos humanos de la organización. 
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2. Las prácticas de recursos humanos orientadas al compromiso se relacionaron 
positivamente con el apoyo organizacional y la autonomía, favoreciendo la percepción 
de los trabajadores de que la organización cuida de su bienestar y que les proporciona 
margen de maniobra para  llevar a cabo su trabajo, lo que redunda en mayor satisfacción 
y desempeño. El apoyo organizacional muestra su potencial para aumentar la 
satisfacción por su carácter discrecional y de reconocimiento. 
3. Tanto el contrato psicológico (cumplimiento de las promesas realizadas por la 
organización) como la reciprocidad del contrato psicológico y normativo se vieron 
favorecidos por las prácticas de recursos humanos orientadas al compromiso en el 
desempeño. 
Sin embargo, la reciprocidad del contrato normativo no favorece el desempeño 
organizacional, por ello, es necesario el desarrollo de contratos idiosincráticos a todos 
los niveles de la organización para satisfacer las necesidades individuales de los 
trabajadores, evitar la inequidad y mejorar así su rendimiento.  El cumplimiento del 
contrato psicológico y su reciprocidad, sí que muestra una mayor satisfacción y 
desempeño, ello avala la necesidad de desarrollar contratos idiosincráticos. 
4. Las perspectivas de empleo futuro se analizaron como indicador de una política 
de recursos humanos en base a un plan estratégico de la organización. Sin embargo, los  
resultados no mostraron relación con las prácticas de recursos humanos, lo que 
contravendría la tesis del alineamiento del sistema de recursos humanos con la política 
empresarial. Hay que tener en cuenta el modo en el que se ha medido esta variable que 
si no hay un plan estratégico anteriormente definido en la organización, podría estar 
ofreciendo una visión sesgada respecto al sistema de recursos humanos. 
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5. Los resultados de esta tesis proporcionaron evidencia teórica a la investigación 
multinivel (constructos emergentes y modelos homólogos) y fueron una muestra de 
cómo el todo es más que la suma de las partes, proporcionando en algunos casos, 
resultados diferentes para las mismas variables en diferentes niveles teóricos. Además, 
proporcionaron una visión general del funcionamiento de la organización, teniendo en 
cuenta sus constricciones, desde la existencia de una serie de  prácticas de recursos 
humanos orientadas al compromiso y cómo se relacionan con el desempeño 
organizacional. 
6. Por último, los resultados de la presente tesis aportaron evidencia empírica a 
algunas de las relaciones propuestas por el modelo integrador del funcionamiento de la 
organización. Este modelo global abrió  nuevas vías para la investigación a nivel global 
de la organización, ya que ha mostrado su valor heurístico. 
 
Terán y Lorenzo (2011) realizaron un estudio sobre la influencia de la cultura 
organizacional en el desempeño laboral y la productividad de los trabajadores 
administrativos en instituciones educativas de educación superior. El trabajo planteó un 
estudio con la siguiente pregunta de investigación: “¿Qué influencia ejerce la Cultura 
Organizacional en el Desempeño Laboral y en la Productividad de los trabajadores 
administrativos de una Institución de Educación Superior (IES)?”, con el objetivo de 
“Demostrar la influencia que tiene la Cultura Organizacional en el Desempeño Laboral 
de los trabajadores administrativos en las IES, con el propósito de medir su 
Productividad, así como proponer estrategias de eficiencia y eficacia para la óptima 
realización de sus funciones”.  La hipótesis de trabajo que se planteó es: “Si se tiene una 
Cultura Organizacional fortalecida, entonces se produce un incremento en el 
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Desempeño Laboral y la Productividad de los trabajadores administrativos de las IES”. 
Como resultado se propuso una relación entre las tres variables (Cultura Organizacional, 
Desempeño Laboral y Productividad), en donde al afectar la Cultura Organizacional se 
modificaron e incrementaron el Desempeño Laboral y/o la Productividad con base en un 
programa de intervención. 
García (2011) estudió sobre la evaluación de desempeño aplicado al personal 
administrativo titular del liceo Bolivariano “Pedro Arnal”, del Municipio de Sucre. El 
estudio fue de tipo descriptivo de campo y tuvo por objetivo analizar el proceso de 
evaluación del desempeño aplicado al personal administrativo titular de dicha 
institución, en total fueron 29 trabajadores quienes respondieron un cuestionario y una 
entrevista para recolectar los datos necesarios sobre dicha investigación. Las 
conclusiones de tal estudio nos permitieron conocer que: 
 Durante el proceso de comunicación de los resultados a los trabajadores se 
observó que casi siempre se brindaron planes de mejora para corregir las debilidades, en 
caso de ser éstas encontradas en el proceso, debido a la informalidad en que fueron 
comunicados los resultados de la evaluación. 
 Los principales beneficios que brindó la implementación del proceso de 
evaluación de desempeño, permitió que los trabajadores conozcan sus fortalezas y 
debilidades, además de conocer los aspectos de comportamiento y desempeño que más 
valora la institución de sus colaboradores, y las expectativas de sus jefes acerca del 
desempeño de sus subordinados. 
Uría (2011) estudió sobre el clima organizacional y su incidencia en el desempeño 
laboral de los trabajadores de ANDELAS CIA. LTDA. de la cuidad de Ambato. Los 
resultados evidenciaron:  
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• Que existía  inconformidad por parte de los trabajadores en cuanto al clima 
organizacional existente en Andelas Cía. Ltda.  
• Se recomendó implementar un programa de mejoramiento del clima 
organizacional, que contenga actividades encaminadas a mejorar todos los aspectos que 
lo conforman, tales como: liderazgo, motivación, reciprocidad y comunicación, que le 
permita a la empresa lograr mejores resultados en cuanto al desempeño laboral de sus 
trabajadores, ya que un buen ambiente laboral incita a trabajar mejor. 
Pedraza, Amaya y Conde (2010) estudiaron el desempeño laboral y la estabilidad 
del personal administrativo contratado de la Facultad de Medicina de la Universidad de 
Zulia. El objetivo del estudio fue explorar el desempeño laboral y su relación con la 
estabilidad del personal contratado de la Facultad de Medicina de la Universidad del 
Zulia. El tipo de investigación fue descriptiva, su diseño no experimental, transversal. 
La población objeto de estudio estuvo constituida por 50 trabajadores administrativos 
contratados. Por conformar una población finita y accesible los investigadores no 
consideraron necesario seleccionar una muestra, por lo que se aplicó un censo 
poblacional. Se evidenció una relación entre el desempeño y la estabilidad laboral de los 
trabajadores. Se concluyó que se registró insatisfacción y desmotivación por parte de los 
trabajadores debido a su remuneración y  su evaluación de desempeño. 
Niño (2006) realizó un estudio sobre la incidencia del clima organizacional en el 
desempeño laboral del personal administrativo de la vice presidencia de administración 
y finanzas en la empresa Tropicalum, C.A ubicada en la Victoria Estado Aragua.  
El estudio se desarrolló como una investigación descriptiva. Apoyado en un 
trabajo de campo, se tomó como muestra a veinte (20) sujetos, de los cuales cinco (5) 
fueron tomados para la aplicación de una prueba piloto, quedando conformada la 
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muestra por quince (15) sujetos. Así mismo se aplicó una encuesta, por medio de un 
cuestionario con veintidós (22) ítems tipo likert con tres opciones de respuestas, cada 
uno de los ítems fueron validados por el juicio de expertos y confiabilidad se realizó con 
la aplicación de una prueba piloto, la cual arrojó un resultado de 0.96.  
De acuerdo a los resultados se concluyó que existe un bajo nivel de motivación 
por falta de reconocimientos a los trabajadores, un sistemas de recompensas no justas 
para el desempeño de los trabajadores, oportunidades de desarrollo escasas, donde 
algunos se sienten desmotivados por no tener buenos beneficios. Se recomendó que la 
empresa desarrolle estrategias para mantener motivados al personal. Ofrecer nuevos 
beneficios, programas de adiestramientos y cursos de capacitación, asignar 
reconocimientos por la excelente labor de los trabajadores. 
2.1.2. A nivel nacional 
Peláez (2010) estudió sobre el clima organizacional y la satisfacción del cliente en 
una empresa de servicios telefónicos. El propósito de este estudio fue determinar el 
grado de relación entre el clima organizacional y la satisfacción del cliente. Para medir 
el clima organizacional se aplicó una escala de Clima organizacional a un grupo de 200 
trabajadores de la empresa Telefónica del Perú y un Cuestionario de satisfacción a sus 
respectivos clientes. Los resultados reportaron que existía relación entre el Clima 
organizacional y la satisfacción del cliente en el sentido que al mejorar el clima 
organizacional se incrementa la satisfacción del cliente. La principal conclusión 
comprobó que hay relación entre las dos variables, es decir, el clima organizacional se 
relaciona con la satisfacción del cliente. A nivel de las hipótesis específicas se 
comprobó que las relaciones interpersonales, el estilo de dirección, el sentido de 
pertenencia, la retribución, la estabilidad, la claridad y coherencia de la dirección y los 
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valores colectivos se relacionaban significativamente con la satisfacción del cliente en 
la empresa Telefónica del Perú. Finalmente, no se encontró relación entre la distribución 
de recursos y la satisfacción del cliente en la empresa Telefónica del Perú. 
Matta,  (2006) en su tesis “Clima organizacional y su relación con la prevalencia 
de un burnout en docentes de las Facultades de Pedagogía y Cultura Física y Ciencias 
Administrativas y Turismo de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y 
Valle, para optar al grado académico de Magíster, con mención en Docencia en el nivel 
superior, entre otras, llegó a las siguientes conclusiones: Existe una relación 
significativa entre el clima organizacional y el síndrome de Burnout en docentes de las 
Facultades de Pedagogía y Cultura Física y Ciencias Administrativas y Turismo, 
aceptándose así la hipótesis general de la investigación. 
Un 63,16% de los docentes de las Facultades de Pedagogía y Cultura Física y 
Ciencias Administrativas y Turismo refirieron un clima organizacional regular en la 
Universidad. 
Un 17% de los docentes de la Facultad de Ciencias Administrativas y Turismo 
refirieron un clima organizacional deficiente.  
En esta fase del proyecto se ha podido ubicar algunas tesis o informes de 
investigaciones relacionadas directa o indirectamente con nuestro tema en bibliotecas de 
universidades y Escuela de posgrado de la UNE,  por lo cual podemos señalar todos 




2.2.  Bases teóricas 
2.2.1. Clima organizacional 
El ambiente donde una persona desempeña su trabajo diariamente, el trato que un 
jefe puede tener con sus subordinados, la relación entre el personal de la organización e 
incluso la relación con proveedores y clientes, todos estos elementos van conformando 
lo que se denomina clima organizacional.  Este puede ser un vínculo o un obstáculo para 
el buen desempeño de la organización en su conjunto o un factor de distinción e 
influencia en el comportamiento de quienes la integran. Es la expresión personal de la 
"percepción" que los trabajadores y directivos se forman de la organización a la que 
pertenecen y que incide directamente en el desempeño de la organización.  
El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los 
miembros de la organización, está estrechamente ligado al grado de motivación de los 
trabajadores e indica de manera específica las propiedades motivacionales del ambiente 
organizacional, es decir, aquellos aspectos de la organización que desencadenan 
diversos tipos de motivación entre los miembros.  Por consiguiente, es favorable cuando 
proporciona la satisfacción de las necesidades personales y la elevación de la moral de 
los miembros, y desfavorable cuando no logra satisfacer esas necesidades. El clima 
organizacional influye en el estado motivacional de las personas y viceversa. 
El clima organizacional lo conforman elementos como el ambiente donde una 
persona desempeña su trabajo diariamente; el trato que un jefe puede tener con sus 
subordinados, la relación entre el personal de la institución e incluso con proveedores y 
clientes; los cuales pueden ser un vínculo o un obstáculo para el buen desempeño de la 
organización en su conjunto o de determinadas personas que se encuentran dentro o 
fuera de ella. La percepción (lo que sienten de) que los trabajadores y directivos se 
28 
 
forman de la organización a la que pertenecen, incide directamente en el desempeño y 
productividad de la organización. 
2.2.2. Estudios del clima organizacional  
Según (Maisch, 2004), existen dos tipos de estudios que se pueden realizar para 
conocer el clima organizacional, a los que define como de niveles macro fenómeno y 
micro fenómeno. El autor indica que el primer nivel mencionado se refiere a una 
naturaleza básica, es decir que el estudio se desarrolla a nivel teórico y no en un campo 
aplicado específico.  
Este tipo de estudio analizó el ambiente global de la organización considerando 
proveedores externos e internos, así como al cliente externo e interno. Maisch (2004) 
mencionó que estos estudios pueden ser de tipo causal-explicativo, en los que ciertas 
causas generan determinados efectos como la influencia de la cultura sobre el clima, los 
efectos que se generan a niveles de productividad, entre otros.  
El nivel micro fenómeno según el mismo autor, es de naturaleza aplicativa y 
permite conocer la situación del clima en su entorno organizacional específico. Estos 
estudios tienen la utilidad de diagnosticar el clima y detectar cuáles son los factores 
afectados, las causas y niveles de afección.  
(Litwin y Stinger, 1978) citados por (Bustos, 2002) fueron los primeros en 
determinar que el clima organizacional comprendía nueve componentes:  
a. Estructura: Esta escala representa la percepción que tienen los miembros 
de la organización acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, 
trámites, normas, obstáculos y otras limitaciones a que se ven enfrentados 
en el desempeño de su labor.  
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b. Responsabilidad: Es la percepción de parte de los miembros de la 
organización acerca de su autonomía en la toma de decisiones relacionadas 
a su trabajo. Es la medida en que la supervisión que reciben es de tipo 
general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y saber 
con certeza cuál es su trabajo y cuál es su función dentro de la 
organización.  
c. Recompensa: Corresponde a la percepción de los miembros sobre la 
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la 
organización utiliza más el premio que el castigo, esta dimensión puede 
generar un clima apropiado en la organización, pero siempre y cuando no 
se castigue sino se incentive al trabajador a hacer bien su labor  y si no lo 
hace bien se le incentive a mejorar en el mediano plazo.  
d. Desafío: Corresponde a las metas que los miembros de una organización 
tienen respecto a determinadas metas o riesgos que pueden correr durante 
el desempeño de su labor. En la medida que la organización promueve la 
aceptación de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, 
los desafíos ayudarán a mantener un clima competitivo, necesario en toda 
organización.  
e. Relaciones: Es la percepción por parte de los miembros de la empresa 
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas 
relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados, estas 
relaciones se generan dentro y fuera de la organización, entendiendo que 
existen dos clases de grupos dentro de toda organización. Los grupos 
formales, que forman parte de la estructura jerárquica de la organización y 
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los grupos informales, que se generan a partir de la relación de amistad, 
que se puede dar entre los miembros de una organización.  
f. Cooperación: Es el sentimiento de los miembros de la organización sobre 
la existencia de un espíritu de ayuda de parte de los directivos y de otros 
trabajadores del grupo. Énfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto en forma 
vertical, como horizontal.  
g. Estándares: Esta dimensión habla de cómo los miembros de una 
organización perciben los estándares que se han fijado para la 
productividad de la organización.  
h. Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oír 
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no 
permanezcan escondidos o se disimulen. En este punto muchas veces 
juega un papel muy determinante el rumor, de lo que puede o no estar 
sucediendo en un determinado momento dentro de la organización, la 
comunicación fluida entre las distintas escalas jerárquicas de la 
organización evita que se genere el conflicto.  
i. Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compañía y es un 
miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a 
ese espíritu. En general, la sensación de compartir los objetivos personales 





2.2.3. Factores del clima organizacional  
Los factores de una organización, tanto internos como externos, determinan el 
clima organizacional de una empresa. Éstos afectan las motivaciones de los miembros 
de la organización y su comportamiento, repercute en la productividad, satisfacción, 
rotación de personal, adaptación a los cambios, entre otros.  
Sin embargo, el comportamiento de los miembros de una institución no es el 
resultado de los factores organizacionales existentes dentro de ella, sino depende de las 
percepciones que tenga el trabajador de cada uno de estos. Éstas obedecen en buena 
medida a las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro 
tenga con la organización.  
2.2.4. Funciones del clima organizacional  
a. Desvinculación: Lograr que el grupo que actúa mecánicamente o un grupo 
que "no está vinculado" con la tarea que realiza, se comprometa.  
b. Obstaculización: Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de 
estar agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se consideran 
inútiles. No se está facilitando su trabajo, se vuelvan útiles.  
c. Esprit: Es una dimensión de espíritu de trabajo. Los miembros sienten que 
sus necesidades sociales se están atendiendo y al mismo tiempo están 
gozando del sentimiento de la tarea cumplida.  
d. Intimidad: Esta es una dimensión de satisfacción de necesidades sociales, 
no necesariamente asociada a la realización de la tarea.  
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e. Alejamiento: Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado 
como informal. Describe una reducción de la distancia "emocional" entre 
el jefe y sus colaboradores. 
f. Énfasis en la producción: Comportamiento administrativo caracterizado 
por la supervisión estrecha. La administración es medianamente directiva, 
sensible a la retroalimentación.  
g. Empuje: Comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos para 
"hacer mover a la organización", y para motivar con el ejemplo. El 
comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los miembros una 
opinión favorable.  
h. Consideración: Este comportamiento se caracteriza por la inclinación a 
tratar a los miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en 
términos humanos.  
i. Estructura: Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones 
que hay en el grupo, se refieren a cuántas reglas, reglamentos y 
procedimientos hay;  ¿se insiste en el papeleo y el conducto regular, o hay 
una atmósfera abierta e informal? . 
j. Responsabilidad: El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener 
que estar consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que 
hacer, saber que es su trabajo.  
k. Recompensa: El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien 
su trabajo; es el énfasis en el reconocimiento positivo más bien que en 
sanciones. Se percibe equidad en las políticas de paga y promoción.  
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l. Riesgo: El sentido de riesgo e incitación en el oficio y en la organización; 
¿Se insiste en correr riesgos calculados o es preferible no arriesgase en 
nada?  
m. Cordialidad: El sentimiento general de camaradería que prevalece en la 
atmósfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la 
permanencia de grupos sociales amistosos e informales. 
n. Apoyo: La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo; 
énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.  
o. Normas: La importancia percibida de metas implícitas y explícitas, y 
normas de desempeño; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estímulo que 
representan las metas personales y de grupo.  
p. Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oír 
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no 
permanezcan escondidos o se disimulen.  
q. Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compañía y es un 
miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a 
ese espíritu.  
r. Conflicto e inconsecuencia: El grado en que las políticas, procedimientos, 
normas de ejecución, e instrucciones son contradictorias o no se aplican 
uniformemente.  
s. Formalización: El grado en que se formalizan explícitamente las políticas 
de prácticas normales y las responsabilidades de cada posición.  
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t. Adecuación de la planeación: El grado en que los planes se ven como 
adecuados para lograr los objetivos del trabajo.  
u. Selección basada en capacidad y desempeño: El grado en que los criterios 
de selección se basan en la capacidad y el desempeño, más bien que en 
política, personalidad, o grados académicos.  
v. Tolerancia a los errores: El grado en que los errores se tratan en una forma 
de apoyo y de aprendizaje, más bien que en una forma amenazante, 
punitiva o inclinada a culpar. 
2.2.5. Tipos de clima organizacional  
Existen diversas teorías que han tipificado los climas laborales que puede 
producirse en diferentes configuraciones de las variables que conforman el concepto. 
Por lo que menciona que se han tipificado cuatro tipos de sistemas laborales, cada uno 
de ellos con un clima particular, éstos son los siguientes:  
Primer sistema autoritario-explotador: La dirección no tiene confianza en sus 
empleados, la mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la 
organización y se distribuyen según una función puramente descendente. Los 
empleados tienen que trabajar dentro de una atmósfera de miedo, de castigos, de 
amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la satisfacción de las necesidades 
permanece en los niveles psicológicos y de seguridad, este tipo de clima presenta un 
ambiente estable y aleatorio en el que las comunicaciones de la dirección con sus 
empleados no existe más que en forma de órdenes e instrucciones específicas.  
Segundo sistema autoritario-paternalista: Es aquel en que la dirección tiene 
confianza condescendiente en sus trabajadores, como la de un amo con su siervo. La 
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mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los 
escalones inferiores. Bajo este tipo de clima, la dirección juega mucho con las 
necesidades sociales de sus servidores, sin embargo da la impresión de trabajar dentro 
de un ambiente estable y estructurado.  
Tercer sistema participativo-consultivo: Es aquel donde las decisiones se toman 
generalmente en la cima pero se permite a los subordinados que tomen decisiones más 
específicas en los niveles inferiores. Por lo general la dirección de los subordinados 
tiene confianza en sus trabajadores, la comunicación es de tipo descendente, las 
recompensas, los castigos ocasionales, se trata de satisfacer las necesidades de prestigio 
y de estima.  
Cuarto sistema participativo-en grupo: Es aquel donde los procesos de toma de 
decisiones están diseminados en toda la organización y muy bien integrados a cada uno 
de los niveles. La dirección tiene plena confianza en sus empleados, las relaciones entre 
la dirección y el personal son mejores, la comunicación no se hace solamente de manera 
ascendente o descendente, sino también de forma lateral, los empleados están motivados 
por la participación y la implicación, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, 
existe una relación de amistad y confianza entre los superiores y los subordinados.  
2.2.6. Importancia de diagnosticar el clima organizacional  
Para (Brunet, 2002), el clima refleja los valores, actitudes y creencias de los 
miembros. Es necesario que un administrador sea capaz de analizar y diagnosticar el 
clima de su organización por tres razones:  
a. Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o insatisfacción que contribuyen 
al desarrollo de actitudes negativas frente a la organización.  
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b. Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos 
específicos sobre los que dirigirá sus intervenciones.  
c. Seguir el desarrollo de su organización y prever los problemas que puedan 
surgir.  
(Colunga, 2010), en el artículo Ventajas y desventajas de la motivación en un 
ambiente de trabajo, es necesario entender tres conceptualizaciones: Atender las 
necesidades de las personas que integran la empresa para que produzcan más, es 
necesario ayudar a las personas que integran la empresa a cubrir sus necesidades 
fisiológicas, de seguridad y de pertenencia manteniendo el trabajo por un largo tiempo. 
Ya que al cubrir sus necesidades de estima manteniendo a los operarios en un nivel de 
estatus organizacional igual al de los administradores logran cubrir sus necesidades de 
autorrealización manteniendo la facilidad de analizar, evaluar, modificar y controlar en 
grupo las labores de su trabajo. Es importante recalcar que ayudar a las personas que 
integran la empresa a satisfacer de alguna forma sus necesidades, no garantiza que 
trabajen más, ni mejor. Para que lo hagan, se requiere aplicar sistemáticamente el 
proceso administrativo: planear, coordinar, dirigir y controlar, y utilizar diversas 
herramientas de dirección como: liderazgo, comunicación, remuneración, delegación, 
apoyo y capacitación.  
La segunda conceptualización es inyectar una carga emotiva a las personas que 
integran la empresa para que generen y mantengan un sobreesfuerzo en el desempeño 
de sus labores. La tercera conceptualización es la de aplicar diversas herramientas 
administrativas, especialmente del proceso de dirección, como el liderazgo, la 
comunicación, la remuneración, la delegación, el apoyo y la capacitación, para que las 
personas produzcan más. La administración es una disciplina que tiene fundamentadas y 
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validadas en la práctica una serie de herramientas administrativas que permiten a quien 
las aplica profesional y sistemáticamente una mayor probabilidad de alcanzar los 
objetivos a través de otras personas y utilizando otros recursos. 
2.2.6.1.   Medición de actitudes  
El método más simple de descubrir y medir las actitudes es levantar un "censo de 
opiniones". Porque, si bien es cierto que una actitud no es exactamente una opinión, las 
opiniones de un grupo o de un individuo proporcionan claras indicaciones sobre sus 
actitudes.  
Si bien este tipo de estudios se preocupa principalmente por descubrir si el estado 
general en la organización es bueno o malo, es también posible utilizar pruebas de 
actitud para descubrir las opiniones del personal sobre aspectos especiales, tales como 
cambios proyectados dentro de la empresa.  Otros medios de descubrir las actitudes del 
personal: entrevistas de egreso, entrevistas dirigidas, entrevistas no dirigidas, y sistemas 
de sugestiones.  Sin embargo, en conjunto, la encuesta de actitud proporciona resultados 
más exactos que cualquier otro método, y con menor dificultad. Las encuestas de actitud 
tienen funciones útiles en las organizaciones:  Son un medio de descubrir desde un 
principio fuentes específicas de irritación entre los empleados. Con frecuencia se 
relacionan con asuntos que pueden corregirse fácilmente en cuanto se conocen, con lo 
cual se evitan dificultades posteriores.  Las opiniones reveladas por el estudio de 
actitudes son útiles para planear la organización y las modificaciones, y para la 
capacitación de los supervisores. 
El clima organizacional se puede medir por medio de las siguientes dimensiones: 
actitudes hacia la compañía y la gerencia de la empresa, actitudes hacia las 
oportunidades de ascenso, actitudes hacia el contenido del puesto, actitudes hacia la 
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supervisión, actitudes hacia las recompensas financieras, actitudes hacia las condiciones 
de trabajo y actitudes hacia los compañeros de trabajo.  
Los pasos para llevar a cabo un estudio de actitud:  
1. Planeación de la encuesta. Para que la encuesta tenga éxito es esencial 
planearla cuidadosamente. Los representantes de los diversos grupos 
involucrados, principalmente gerentes, supervisores y empleados deben 
hablar de los objetivos de la encuesta y determinarlos claramente y por 
escrito.  
2. Diseño del cuestionario. El cuestionario que se usa en una encuesta debe 
cubrir todos los aspectos de la situación de trabajo que se considere que 
están relacionadas con la satisfacción e insatisfacción de los funcionarios. 
El personal de una empresa acepta mejor las encuestas de actitud cuando 
los empleados de todos los niveles participan en el desarrollo de los temas 
del cuestionario.  
3. Administración del cuestionario. Las condiciones en las que se administra 
el cuestionario de actitud son de importancia vital para el éxito de la 
encuesta y para el estado de ánimo de los participantes. Los gerentes 
deben estar totalmente orientados a entender el propósito de la encuesta. 
Se debe hacer una publicidad previa a través de boletines internos y 
material publicitario impreso. El procedimiento común es administrar en 




4. Análisis de los datos. La tabulación de los resultados divididos por 
departamentos, empleados en comparación con empleadas, personal 
obrero en comparación con el personal directivo y otras categorías 
significativas, es el punto de partida para analizar los datos. Si existen 
datos de encuestas anteriores es posible realizar comparaciones. Por lo 
general, las comparaciones se hacen entre departamentos dentro de la 
organización.  
5. Actuar en forma apropiada. Una vez identificados los problemas, es 
necesario actuar en forma apropiada. Es necesario retroalimentar al 
personal sobre los resultados de la encuesta y realizar las acciones 
correctivas y de seguimiento que haya planeado la dirección.  
6. Repetir periódicamente el estudio. Es necesario comparar los resultados 
obtenidos a través del tiempo (por ej. con un estudio de panel) para saber 
si las acciones correctivas adoptadas han dado resultados positivos.  
El clima organizacional contempla las siguientes dimensiones:  
1. Relaciones interpersonales 
2. Estilo de dirección 
3. Sentido de pertenencia 
4. Retribución:  




7. Claridad y coherencia en la dirección 
8. Valores colectivos 
2.2.6.2.  Involucramiento del personal  
(Corral y Pereña, 2003) indican que el involucramiento del personal se refiere al 
grado en que los trabajadores se sienten partícipes de un proyecto común o 
desvinculados de los objetivos generales de la organización.  
A este conjunto de vínculos que mantienen a un sujeto apegado a una empresa en 
particular, (Arciniega, 2002) los ha llamado compromiso organizacional y, a diferencia 
de la satisfacción laboral, ha podido predecir con mayor certeza el desempeño de un 
colaborador. Existen evidencias de que las organizaciones cuyos integrantes poseen 
altos niveles de compromiso registran altos niveles de desempeño y productividad, y 
bajos índices de ausentismo.  
El grado de compromiso suele reflejar el acuerdo del empleado con la misión y las 
metas de la empresa, su disposición a realizar un esfuerzo en favor del cumplimiento de 
éstas y sus intenciones de seguir trabajando para la institución.  
Según Arciniega (2002), existen tres dimensiones del compromiso organizacional, 
que son:  
a. Compromiso afectivo: refleja el apego emocional, la identificación e 
implicación con la organización.  
b. Compromiso continuo: revela el apego de carácter material que el 
colaborador tiene con la empresa, el reconocimiento de los costos asociados 
con dejar la organización.  
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c. Compromiso normativo: es igual al afectivo en cuanto a su naturaleza 
emocional y consiste en la experimentación por parte del colaborador de un 
fuerte sentimiento de obligación de pertenecer en la empresa para la que 
actualmente labora.  
Cuando los dirigentes de una organización descubren que sus integrantes desean 
contribuir al éxito común y se empeñan en buscar y utilizar técnicas que permitan esa 
contribución, lo más probable es que se obtengan mejores decisiones. 
Uno de los métodos para mejorar el entorno laboral es la participación de los 
colaboradores, ésta puede lograrse a través de la utilización de métodos que permiten a 
los trabajadores desempeñar un papel activo en las decisiones que los afectan, así como 
su relación con la organización.  
Para (Dessler, 2001), el sentimiento de pertenencia puede definirse como la 
posesión de un sentimiento por parte del empleado, de verse aceptado y pertenecer a un 
grupo de trabajadores, mediante la adhesión a metas comunes y la confianza en la 
conveniencia de esas finalidades. Este sentimiento posee cuatro componentes: 
sentimiento de solidaridad del grupo, necesidad de una meta, progresos observables 
hacia la meta y participación individual en las tareas significativas que sean necesarias 
para alcanzar la meta. 
2.2.6.3. Motivación  
La motivación está constituida por todos los factores capaces de provocar, 
mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. Hoy en día es un elemento importante 
en la administración de personal por lo que se requiere conocerlo, y más que ello, 
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dominarlo, sólo así la empresa estará en condiciones de formar una cultura 
organizacional sólida y confiable.  
La motivación también es considerada como el impulso que conduce a una 
persona a elegir y realizar una acción entre aquellas alternativas que se presentan en una 
determinada situación. En efecto, la motivación está relacionada con el impulso, porque 
éste provee eficacia al esfuerzo colectivo orientado a conseguir los objetivos de la 
empresa, por ejemplo, y empuja al individuo a la búsqueda continua de mejores 
situaciones a fin de realizarse profesional y personalmente, integrándolo así en la 
comunidad donde su acción cobra significado.  
El impulso más intenso es la supervivencia en estado puro cuando se lucha por la 
vida, seguido por las motivaciones que derivan de la satisfacción de las necesidades 
primarias y secundarias (hambre, sed, abrigo, sexo, seguridad, protección. etc.). Este 
impulso a actuar puede provocarlo un estímulo externo (que proviene del ambiente) o 
puede ser generado internamente en los procesos mentales del individuo. 
2.2.6.4. Motivación laboral  
(Pernalete, 2005) define la motivación laboral como un proceso mediante el cual 
un trabajador, impulsado por fuerzas internas que actúan sobre él, inicia, dirige y 
mantiene una conducta orientada a alcanzar determinados incentivos que le permiten la 
satisfacción de sus necesidades, mientras simultáneamente intenta alcanzar las metas de 
la organización.  
Algunas veces, la falta de motivación en las empresas se da debido a la poca 
interacción del gerente con los subordinados. Es de fundamental importancia que los 
gerentes mantengan una buena comunicación con su equipo de trabajo y que 
43 
 
comprendan las necesidades que estos tienen. De esta forma la empresa evita problemas 
de funcionalidad y se promueve un mejor ambiente laboral, en el que los trabajadores se 
sienten tomados en cuenta y en el que se reconoce el buen trabajo que desarrollan 
dentro de la organización.  
Cuando tiene una gran motivación, el clima motivacional permite establecer 
relaciones satisfactorias de animación, interés, colaboración, etc. Cuando la motivación 
es escasa, ya sea por frustración o por impedimentos para la satisfacción de necesidades, 
el clima organizacional tiende a enfriarse y sobrevienen estados de depresión, 
desinterés, apatía, descontento, etc., hasta llegar a estados de agresividad, agitación, 
inconformidad, etc., característicos de situaciones en que los trabajadores se enfrentan 
abiertamente contra la empresa. 
2.2.7. Desempeño laboral  
2.2.7.1. Desempeño  
El desempeño es una de las variables de resultado más estudiadas en la literatura 
de psicología del trabajo y las organizaciones. Según Campbell et al. (1970), el 
desempeño es una conducta laboral que implica la consecución de las metas de la 
organización. Asimismo, también se ha considerado como la acción que lleva a la 
consecución de los resultados, no el resultado de la misma. En resumen, es un conjunto 
de conductas que implica algún tipo de beneficio para la organización. En la definición 
de desempeño se podrían incluir tanto las tareas que están definidas en el puesto como 
las tareas emergentes y las conductas de ciudadanía organizacional, así como las 




2.2.7.2. Indicadores de desempeño 
Tradicionalmente, el desempeño se ha medido por medio del análisis del puesto 
de trabajo y el cumplimiento de los las obligaciones dentro del mismo. Debido a los 
cambios socioeconómicos que han conllevado mercados volubles y turbulentos 
(Chiavenato, 2004), se ha empezado a considerar otros indicadores de desempeño que 
aunque no se incluyen dentro de la descripción del puesto o rol descrito, son necesarios 
para una mejora de la efectividad organizacional. Por ello, se han introducido las 
conductas extra-rol, como por ejemplo las conductas de ciudadanía organizacional y las 
conductas contra productivas que detallaremos brevemente a continuación. Estas 
conductas incluidas en el desempeño del trabajador son totalmente opuestas y llevan a 
una mayor o menor efectividad de la empresa. Ambas, igualmente, han sido 
relacionadas con las actitudes laborales, tanto con la satisfacción laboral como con el 
compromiso organizacional con distinto signo. La satisfacción laboral y el compromiso 
organizacional aumentan las conductas positivas de la ciudadanía organizacional, 
mientras que disminuyen las conductas contra productivas. A continuación, se detalla 
cada una de las conductas que han sido consideradas como conductas de desempeño.  El 
desempeño dentro del puesto o el desempeño intra-rol, se define como la ejecución 
efectiva del trabajador de las tareas o del puesto, y una contribución útil al entorno socio 
laboral. 
Existe una serie conductas que no son propias del puesto de trabajo o del rol que 
desempeña el trabajador en la empresa, son las llamadas conductas extra-rol. Dentro de 
estas conductas se incluyen las conductas de ciudadanía organizacional, la conducta de 
organización pro social y las conductas de denuncia y el disentimiento de la 
organización por principios. Los antecedentes de estas variables dan como resultado el 
apoyo organizacional y el cumplimiento del contrato psicológico que derivan en 
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actitudes laborales positivas como el compromiso organizacional y la satisfacción 
laboral (Anderson et al., 2001). 
Por último, las conductas contra productivas han sido definidas como toda aquella 
conducta voluntaria que viola significativamente las normas de la organización y, 
haciendo esto se amenaza el bienestar de la organización y de sus integrantes. Entre 
estas conductas se encuentran el acoso, el cotilleo, el abuso verbal, la violencia, el robo, 
el sabotaje, el daño a propiedades de la organización, el absentismo, la tardanza, los 
descansos largos, el abuso de sustancias y el trabajo descuidado.  Landy y Conte (2007) 
afirma que estas conductas son debidas a unas actitudes laborales negativas derivadas de 
la falta de apoyo, la inequidad y factores disposicionales, entre otros. 
Sin embargo, nos centraremos en aquellos indicadores que se han tenido en cuenta 
en la presente tesis. A continuación describimos brevemente varias formas de medir el 
desempeño: el desempeño auto informado, una conducta contra productiva (el 
absentismo por enfermedad), y la satisfacción de la dirección con el desempeño de sus 
empleados. 
2.2.7.3. Evaluar el desempeño 
Significa comparar el desempeño real de su subordinado con las normas 
establecidas; lo anterior suele implicar alguna especie de forma para calificar. 
La evaluación del desempeño, por lo general, requiere una o varias sesiones para 
presentar retroalimentación al servidor y, en ellas, se analiza el desempeño y el avance 
del subordinado, y se hacen planes para el desarrollo que pudiera necesitar. 
Según el autor, para llevar a cabo de manera adecuada el proceso de evaluación 
del desempeño, deben principalmente tener conocimiento, tanto el evaluador como los 
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subordinados, de las obligaciones y normas de trabajo, pues una vez que la empresa las 
establece se comprenden también los objetivos que se quiere lograr, y al momento de 
realizar la evaluación, tanto los evaluadores, como sus evaluados, entienden sus 
expectativas en el cumplimiento de sus tareas, y de esta manera, es mucho más fácil 
alcanzar dichos objetivos. 
Posteriormente, se procede a evaluar formalmente al subordinado y se conoce el 
rendimiento laboral del trabajador comparando el desempeño real con normas 
establecidas, que permitan realizar la revisión adecuada para la evaluación. Una vez 
concluidas estas fases, el paso final es realizar un análisis de los resultados en conjunto 
con el empleado evaluado, a través de una retroalimentación, que consiste en darle a 
conocer la perspectiva que tiene el jefe y la organización sobre las actividades que 
desarrolla en la empresa, de esta manera el subordinado tiene la posibilidad de conocer 
sobre su actuación en el pasado y su potencial en el futuro. Se deberá tener en cuenta, 
planes de mejoramiento profesional que permitan al trabajador corregir las fallas que 
posea en su actuación laboral. 
2.2.7.4. Descripción de los conceptos básicos de la evaluación del desempeño 
laboral 
 “La evaluación de desempeño es un proceso que mide el desempeño del servidor. 
El desempeño del trabajador, es el grado en que cumple los requisitos de su trabajo”. 
La evaluación de despeño es un proceso de revisar la actividad productiva del 
pasado para evaluar la contribución que el colaborador hace para que se logren los 
objetivos del sistema administrativo. 
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La evaluación de desempeño es la identificación, medición y administración del 
desempeño humano en las organizaciones, la identificación se apoya en los análisis de 
cargos y busca determinar las áreas de trabajo que se deben examinar cuando se mide el 
desempeño. La medición es el elemento central del sistema de evaluación y busca 
determinar cómo se puede comparar el desempeño con ciertos estándares objetivos. La 
administración es el punto clave de todo sistema de evaluación. Más que una actividad 
orientada hacia el pasado, la evaluación se debe orientar hacia el futuro, para disponer 
de todo el potencial humano de la organización. 
El desempeño humano en el cargo es extremadamente situacional y varía de una 
persona a otra, y de situación en situación, pues depende de innumerables factores 
condicionantes que influyen bastante. El valor de las recompensas y la percepción de las 
recompensas dependen del esfuerzo, determinan el volumen del esfuerzo individual que 
las personas están dispuesta a realizar. 
En épocas pasadas de estabilidad e inmutabilidad, la evaluación de desempeño se 
podía realizar a través de esquemas burocráticos rutinarios, pues la rutina burocrática 
era la marca registrada de la época. Con la llegada de los nuevos tiempos de cambio, 
transformación e inestabilidad, el patrón burocrático cedió el lugar a la innovación y a la 
necesidad de agregar valor a la organización, a las personas que trabajan en ella y a los 
clientes que se sirven de ella. 
La evaluación de desempeño es una apreciación sistemática del desempeño de 
cada persona, en función de las actividades que cumple, de las metas y resultados que 
debe alcanzar y de su potencial de desarrollo; es un proceso que sirve para juzgar o 
estimar el valor, la excelencia y las cualidades de una persona y, sobre todo, su 
contribución al negocio de la organización. La evaluación de desempeño recibe varias 
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denominaciones, como evaluación del mérito, evaluación del personal, informes de 
progreso, evaluación de eficiencia individual o grupal, etc., y varía de una organización 
a otra. 
La evaluación de desempeño es un proceso dinámico que incluye al evaluado y su 
gerente y representa una técnica de dirección imprescindible en la actividad 
administrativa actual; es un excelente medio a través del cual, se puede  identificar 
problemas de supervisión y gerencia, de integración del trabajador a la organización, de 
adecuación del servidor al cargo, de posibles disonancias o falta de entrenamientos y, en 
consecuencias, establecer los medios y programas para eliminar o neutralizar tales 
problemas. En el fondo, la evaluación de desempeño constituye un poderoso medio para 
resolver problemas de desempeño y mejorar la calidad del trabajo y la calidad de vida 
en las organizaciones. 
La preocupación inicial de las organizaciones se orienta hacia la medición, 
evaluación y control de tres aspectos principales: 
• Resultados: es decir, resultados concretos y finales que se pretenden alcanzar 
dentro de un periodo determinado. 
• Desempeño: comportamientos o medios instrumentales que se pretende poner en 
práctica. Factores críticos de éxito: aspectos fundamentales para que la organización sea 
exitosa en sus resultados y en su desempeño. 
Muchas empresas desarrollan varios sistemas de evaluación para acompañar 
resultados financieros, costos de producción, cantidad y calidad de los bienes 




a. Causas para evaluar el desempeño 
Toda persona debe recibir retroalimentación respecto de su desempeño, para saber 
cómo marcha en el trabajo, sin esta retroalimentación, las personas caminan a ciegas. La 
organización también debe saber cómo se desempeñan los trabajadores en las 
actividades para tener una idea de sus potencialidades. Así, las personas y la 
organización deben conocer su desempeño. Las principales razones para que las 
organizaciones se preocupen por evaluar el desempeño de sus trabajadores son: 
1. Proporciona un juicio sistemático para fundamentar aumentos salariales, 
promociones, transferencias y en muchas ocasiones, despido de 
trabajadores. 
2. Permite comunicar a los trabajadores, como marchan en el trabajo, qué 
deben cambiar en el comportamiento, en las actitudes, las habilidades o los 
conocimientos. 
3. Posibilita que los subordinados conozcan lo que el jefe piensa de ellos. La 
evaluación es utilizada por los gerentes para guiar y aconsejar a los 
subordinados respecto de su desempeño. 
b. La evaluación del desempeño y el rendimiento laboral 
Es un proceso que mide el desempeño del subordinado.  El desempeño del 
trabajador es el grado en que cumple los requisitos de su trabajo. Cuando se habla de 
evaluación del desempeño, se concentra en el proceso por el  cual se juzga el 
rendimiento individual y no el rendimiento de una organización o  unidad empresarial. 
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“La evaluación del desempeño, es el proceso mediante el cual, se estima el 
rendimiento global del servidor”. La evaluación del desempeño es una apreciación 
sistemática del desempeño de cada persona en el cargo o del potencial de desarrollo 
futuro. Toda evaluación es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia, las 
cualidades de la persona. La evaluación de los individuos que desempeñan roles dentro 
de una organización, puede llevarse a cabo utilizando varios enfoques, que reciben 
denominaciones como, evaluación del desempeño, evaluación del mérito, evaluación de 
los trabajadores, informes de progreso, evaluación de eficiencia funcional, etc. Algunos 
de estos conceptos son intercambiables. 
b. Fines de la evaluación del desempeño 
Algunos de los principales objetivos vinculados a este subsistema de la gestión del 
desempeño son: 
- Adecuación del individuo al cargo; 
- Capacitación; 
- Promoción; 
- Incentivos salariales por un buen desempeño; 
- Mejoramiento de las relaciones humanas entre superiores y subordinados; 
- Auto perfeccionamiento del servidor; 
- Informaciones básicas para las investigaciones de recursos humanos; 
- Estimación del potencial de desarrollo de los servidores; 
- Estímulo a mayor productividad; 
- Oportunidad de conocimiento de los patrones de desempeño de la 
empresa; 
- Retroalimentación de información al propio individuo evaluado; 
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- Permitir condiciones de medición del potencial humano en el sentido de 
determinar su plena planeación; 
- Permitir el tratamiento de los recursos humanos como un recurso básico de 
la empresa y cuya productividad puede desarrollarse indefinidamente 
dependiendo de la forma de administración; y 
- Otras decisiones de personal, como transferencias, licencias, 
cancelaciones, traslados y otros. 
 
d. Evaluadores del desempeño 
La evaluación de desempeño es un proceso de reducción de incertidumbre y, al 
mismo tiempo, de búsqueda de consonancia. La evaluación reduce la incertidumbre del 
servidor al proporcionarle la retroalimentación de su desempeño, y busca la consonancia 
porque permite intercambiar ideas para lograr la concordancia de conceptos entre el 
subordinado y su gerente. La evaluación de desempeño debe mostrar al trabajador  lo 
que las personas piensan de su trabajo y de su contribución a la organización y al 
cliente. 
e. Evaluación hacia arriba 
Constituye una faceta específica de la alternativa anterior. Al contrario de la 
evaluación del subordinado por el superior, la evaluación hacia arriba es la otra cara de 
la moneda, pues permite que el equipo evalué cómo proporcionó el gerente los medios y 
recursos para que el equipo alcanzara sus objetivos y cómo podría incrementar la 
eficacia del equipo y ayudar a mejorar los resultados. La evaluación hacia arriba permite 
que el grupo promueva negociaciones e intercambios con el gerente, exigiendo nuevos 
enfoque en términos de liderazgo, motivación y comunicación que den más libertad y 
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eficacia a las relaciones laborales. La orden arbitrio del superior pasa a ser sustituida por 
una nueva forma de actuación democrática, sugestiva, consultiva y participativa. 
Algunas organizaciones van más allá, al proponer que los trabajadores evalúen la 
compañía y se les proporcione retroalimentación de los resultados alcanzados y las 
medidas correctivas necesarias para ajustar el ambiente de trabajo a las expectativas de 
las personas. 
f. Métodos tradicionales de evaluación de desempeño 
Existen varios métodos para evaluar el desempeño humano, dado que no es tarea 
fácil evaluar el desempeño de muchas personas en las organizaciones, utilizando 
criterios de equidad y justicia y, al mismo tiempo, estimulando varias organizaciones a 
crear sus propios sistemas de evaluación ajustados a las características particulares de su 
personal. Es muy común desdoblar esos sistemas de evaluación en personal de dirección 
y gerencia (predominio de la visión estratégica), trabajadores por meses (predominio de 
la visión táctica) y trabajadores por horas (predomino de la visión operacional). 
g. Responsabilidad de la evaluación del desempeño 
Actualmente, las empresas tienen acceso relativamente uniforme a los recursos, la 
tecnología y el conocimiento. Por tanto, la competitividad de una empresa, está 
fundamentalmente sujeta a la capacidad de cada uno de sus integrantes de añadir valor a 
los productos o servicios que ofrece. 
Para lograr dicho nivel de desempeño individual, las organizaciones deben 
adoptar una estrategia definida para gestionar el desempeño, entre otras medidas. 
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El área de recursos humanos ha  de iniciar el proceso de implementación de una 
estrategia de gestión del desempeño, cimentada en una metodología formal, basada en la 
gestión por objetivos y factores (grupo de conductas idóneas para cada puesto). 
Contará con el apoyo de una herramienta informática “sistema de gestión del 
desempeño”. 
h. Desempeño y competitividad en la organización 
Actualmente, las organizaciones enfrentan cambios constantes del entorno a los 
cuales tienen que adaptarse para sobrevivir. Asimismo, con la globalización de los 
mercados y el desarrollo de la tecnología y las comunicaciones, las organizaciones 
tienen que identificar y desarrollar ventajas competitivas y brindar servicios y/o 
productos de alta calidad. 
• Desarrollar, fomentar y mantener el desempeño de la competitividad en la 
organización, es una importante estrategia para el logro de los objetivos y la visión de la 
compañía. 
Estos elementos reposan en la adopción de una política de valores acordes con 
ellos, que permitan su instauración en la cultura organizacional y su mantenimiento; 
siempre con el carácter flexible y de adaptabilidad que los caracteriza. 
No olvidemos que para mantener y elevar el desempeño de la competitividad, la 
organización debe fomentar las habilidades y procesos anteriormente mencionados 
cotidianamente, procedimientos, a través de políticas, normas, procesos, sistemas de 




2.2.7.5.  El desempeño y la cultura organizacional 
Una suposición fundamental del cambio cultural afirma que la cultura de una 
organización y su desempeño o eficacia se relacionan en forma directa. La lógica para 
intentar un cambio cultural consiste en crear una organización más afectiva. El término 
cultura fuerte quiere decir que la mayor parte de los directivos y subordinados 
comparten un conjunto de valores y métodos de llevar a cabo negocios firmes. 
Las culturas fuertes se asocian con un alto desempeño, por tres razones. Primera, 
con frecuencia la cultura fuerte concilia estrategia y cultura. Esta conciliación se 
considera esencial para llevar a la práctica con éxito la estrategia empresarial. Es decir, 
el grueso de quienes participan en la organización comparte las mismas metas y poseen 
algún acuerdo básico sobre la manera de obtenerlas. Por último, la cultura fuerte lleva al 
compromiso y  motivación del trabajador. En este punto de vista, la cultura es 
determinante para establecer la dedicación al desempeño excelente que caracteriza a las 
organizaciones exitosas. La cultura y el desempeño organizacional se relacionan, 
aunque las pruebas acerca de la naturaleza exacta de esta relación, son ambiguas. 
La cultura como desventaja 
Desde el punto de vista del trabajo, la cultura es valiosa porque reduce la 
ambigüedad.  Les dice a los servidores, cómo hacer las cosas y lo que es importante. 






Barrera contra el cambio 
La cultura es una desventaja cuando los valores compartidos no están de acuerdo 
con aquellos que favorecerán la efectividad de la organización. Es más probable que 
esto ocurra cuando el ambiente de la organización es dinámico. 
Cuando el ambiente pasa por cambios rápidos, la cultura fortificada de la 
organización pudiera ya no ser apropiada. 
Barrera hacia la diversidad 
La contratación de nuevos trabajadores que a causa de la raza, el género, el grupo 
étnico u otras diferencias no son como la mayoría de los miembros de la organización, 
crea una paradoja. La gerencia quiere que los nuevos servidores acepten los valores 
culturales centrales de la cultura de la organización. De otra manera, no es probable que 
estos trabajadores se ajusten o sean aceptados. Pero al mismo tiempo, la gerencia quiere 
reconocer abiertamente y mostrar apoyo a las diferencias que estos servidores traen al 
lugar de trabajo. 
Las culturas fuertes imponen una presión considerable para que los trabajadores 
se ajusten a éstas. Limitan el rango de valores y estilos que son aceptables. 
Las organizaciones buscan fuera y contratan individuos diversos por las fortalezas 
alternativas que esta gente trae al lugar de trabajo. Sin embargo, estos comportamientos 
y fortalezas diversas probablemente disminuyan en las culturas fuertes conforme la 
gente trata de ajustarse. Las culturas fuertes, por tanto, pueden ser desventajas cuando 
en efecto eliminan aquellas fortalezas únicas que la gente de diferentes experiencias 
aporta a la organización. Además, las culturas fuertes pueden ser también una 
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desventaja cuando apoyan el perjuicio institucional o se vuelven insensibles a la gente 
que es diferente. 
Barreras contra las fusiones y adquisiciones 
En años recientes, la compatibilidad cultural se ha convertido en interés principal. 
Aunque un estado financiero favorable de una línea de productos pudieran ser la 
atracción inicial de una posible adquisición, el hecho de que realmente funcione la 
operación o no, parece que sobre todo, tiene que ver con la forma como se integran las 
culturas de las organizaciones. 
2.3.  Definición de términos básicos 
Clima: Conjunto de características objetivas de la organización, perdurables y 
fácilmente medibles, que distinguen una entidad laboral de otra. Son unos estilos de 
dirección, unas normas y medio ambiente fisiológico, unas finalidades y unos procesos 
de contraprestación. Aunque en su medida se hace intervenir la percepción individual, 
lo fundamental son unos índices de dichas características. 
Clima organizacional: Es el conjunto de propiedades del entorno laboral que los 
trabajadores perciben directa e indirectamente, y que se supone, es una importante 
fuerza para influir en su comportamiento. 
Organización: La organización se concibe como una unidad funcional y 
estructural que existe en el nivel micro social, la cual enfatiza una acción deliberada y 
racional de los individuos como todos los sistemas sociales; las organizaciones se 
originan a partir de condiciones que crean demandas o necesidades a nivel individual, 
grupal o institucional. 
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Relaciones interpersonales: grado en que los trabajadores se ayudan entre sí y 
sus relaciones son respetuosas y consideradas. 
Estilo de dirección: grado en que los jefes apoyan, estimula y dan participación a 
sus colaboradores.  
Sentido de pertenencia: grado de orgullo derivado de la vinculación a la 
empresa. Sentimiento de compromiso y responsabilidad en relación con sus objetivos y 
programas.  
Retribución: grado de equidad en la remuneración y los beneficios derivados del 
trabajo.  
Disponibilidad de recursos: grado en que los servidores cuentan con la 
información, los equipos y el aporte requerido de otras personas y dependencias para la 
realización de su trabajo.  
Estabilidad: grado en que los trabajadores ven en la empresa, claras posibilidades 
de pertenencia y estiman que a la gente se la conserva o despide con criterio justo.  
Claridad y coherencia en la dirección: grado de claridad de la alta dirección 
sobre el futuro de la empresa. Medida en que las metas y programas de las áreas son 
consistentes con los criterios y políticas de la alta gerencia.  
Valores colectivos: grado en el que se perciben en el medio interno: cooperación, 
responsabilidad y respeto.  
Desempeño laboral: se define como las acciones o comportamientos observados 
en los trabajadores que son relevantes para el logro de los objetivos de la organización. 
En una organización, el desempeño es la fortaleza más relevante con la que cuenta, es la 
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demostración más grande de los trabajadores en bien de la organización. Es 
influenciado en gran parte por las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus 
actitudes hacia los logros y su deseo de armonía, se relaciona con las habilidades y 
conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro de consolidar los 









HIPÓTESIS Y VARIABLES 
3.1.   Hipótesis  
3.1.1.  Hipótesis General 
Existe una relación estadísticamente significativa entre clima organizacional y 
el desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. 
 
3.1.2.  Hipótesis específicas  
Existe una relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional 
factor relaciones interpersonales y el desempeño laboral del  personal administrativo 
de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. 
Existe una relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional 
factor estilos de dirección y el desempeño laboral del  personal administrativo de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. 
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Existe una relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional 
factor sentido de pertenencia y el desempeño laboral del  personal administrativo de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. 
Existe una relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional 
factor retribución y el desempeño laboral del  personal administrativo de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. 
Existe una relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional 
factor disponibilidad de recursos y el desempeño laboral del  personal administrativo 
de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. 
Existe una relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional 
factor estabilidad y el desempeño laboral del  personal administrativo de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. 
Existe una relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional 
factor claridad y coherencia en la dirección y el desempeño laboral del  personal 
administrativo de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, 
período 2013. 
Existe una relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional 
factor valores colectivos y el desempeño laboral del  personal administrativo de la 





3.2.  Variables de estudio 
3.2.1. Variables a correlacionar  
V1. Clima organizacional  
V2. Desempeño laboral  
 

















 Estilo de dirección  
 Sentido de 
pertenencia  
 Retribución  
 Disponibilidad de 
recursos  
 Estabilidad  
 Claridad y coherencia 
en la dirección.  
 Valores colectivos 
Respuesta a los reactivos 
correspondientes de la 
escala de clima 
organizacional (EDCO) 























En este capítulo se expone el conjunto de estrategias o procedimientos que sirven de 
apoyo para alcanzar los objetivos. 
4.1. Enfoque de investigación  
Cuantitativo, implica procedimientos estadísticos de procesamiento de datos. 
Hace uso de la estadística descriptiva y/o inferencial (Sánchez y Reyes, 2006), a partir 
de ello, establece patrones de comportamiento y prueba teorías (Hernández, Fernández 
y Baptista, 2010). 
4.2.  Tipo de investigación 
La investigación se enmarca en el tipo descriptivo en la medida que nos va a 
permitir recabar información sobre el clima organizacional por una parte, y por otra,  
sobre el rendimiento laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de 
Educación “Enrique Guzmán y Valle”, tal como se presenta en el momento de la 
medición. 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2010) los estudios descriptivos 
buscan especificar las propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o 
cualquier otro fenómeno que sea sometido a análisis. 
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4.3. Diseño de la investigación 
El diseño a utilizar es el descriptivo - correlacional, ya que se trata de describir 
y establecer el grado de relación existente entre el clima organizacional y el rendimiento 
laboral en el personal administrativo de la Universidad Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle. 
Según Hernández, Fernández, Baptista (2010) este tipo de estudio tiene como 
propósito medir el grado de relación que existe entre dos  o más conceptos o variables 
de interés en una muestra de sujetos o el grado de relación entre dos o más fenómenos o 
eventos observados. 
 
Al esquematizar este tipo de investigación obtenemos el siguiente diagrama: 




M   = muestra de investigación 
Oy = clima organizacional  
Ox = desempeño laboral 
4.4.  Población y muestra  
4.4.1. Población 
Datos estadísticos del personal administrativo nombrado de la UNE Enrique 
















TÉCNICOS 116 16 132 
 
  Oy 






La población estuvo constituida por todo el personal administrativo técnico 
varones y mujeres de la Universidad Nacional de Educación “Enrique Guzmán y 
Valle”.  
4.4.2. Muestra 
De dicha población (personal administrativo técnico) se seleccionó una 
muestra de estudio representativa mediante la técnica de muestreo probabilístico.  
Para el cálculo del tamaño de la muestra se utilizó la siguiente fórmula.  
    Z
2
 PQN 
               n =                     = 





    









P = Probabilidad de que el evento no ocurra 50% 
Q = 50% 
E = 0.05 o 5% 
N = Tamaño de la población 
 
4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
  4.5.1. Técnicas 
 
En el estudio se utilizaron las siguientes técnicas: 
 
 Técnica psicométrica, en la medida que se aplicó el  Cuestionario de clima 
organizacional y desempeño laboral; los cuales, han sido elaborado bajo 




 Técnica de análisis de documentos,  la cual se aplicó  durante todo el 
proceso de investigación. 
 
 Técnicas estadísticas, las cuales se aplicaron durante el análisis de los datos 
obtenidos y la contrastación de hipótesis. 
 
 
 4.5.2. Instrumentos 
Se utilizaron los siguientes instrumentos: 
Escala de clima organizacional (edco) de: Acero Yusset, Echeverri Lina María, 
Lizarazo Sandra, Quevedo Ana Judith, Sanabria Bibiana (2010). 
Procedencia: Santafé de Bogotá, D.C. Fundación Universitaria Konrad 
Lorenz.  
Propósito: Con el estudio del clima organizacional en una empresa, se 
pretende identificar un parámetro a nivel general sobre la percepción que los individuos 
tienen dentro de la organización y la organización sobre ellos. Adicionalmente 
proporcionar retroinformación acerca de los procesos que determinan los 
comportamientos organizacionales, permitiendo introducir cambios planificados tanto 
en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura organizacional o en 
uno o más de los subsistemas que la componen. 
Significación: una puntuación se considera alta o baja según el número de 
ítems o afirmaciones. La puntuación mínima posible es de 40 y la máxima es de 200. 
Un puntaje alto indica una alta frecuencia, relacionado con un buen clima 
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organizacional y un puntaje bajo indica una baja frecuencia, relacionado con problemas 
dentro de la organización. 
Grupo de referencia (población destinataria): la EDCO va dirigida a 
funcionarios de una empresa, dentro del área administrativa. 
Extensión: la prueba consta de 40 ítems. El tiempo de duración para 
desarrollar la prueba es de 40 minutos. 
Escalas: para determinar si el clima organizacional puntúa entre alto, medio o 
bajo se realizará de la siguiente forma: entre el puntaje mínimo y el máximo posible (40 
y 200) se establecen 3 intervalos de igual tamaño dividiendo la diferencia de los dos 
puntajes entre 3 y a partir del puntaje mínimo se suma el resultado obtenido así: 
- Nivel bajo: De 40 a 93 puntos. 
- Promedio: De 94 a 147 puntos 
- Nivel alto: Puntajes entre 148 y 200. 
Sub escalas: En EDCO hay subescalas que valoran características específicas 
del clima organizacional como son: 
 Relaciones interpersonales  
 Estilo de dirección  
 Sentido de pertenencia  
 Retribución  
 Disponibilidad de recursos  
 Estabilidad  
 Claridad y coherencia en la dirección.  




Características de los ítems 
Los ítems están conformados por una afirmación o juicio que está relacionado 
con el clima organizacional y una escala valorativa que le permite al sujeto exteriorizar 
su reacción eligiendo uno de los cinco puntos de la escala. 
Instrucciones de aplicación 
Para el examinador. Debe conocer las características del grupo al cual va 
dirigida la prueba. Leer el instructivo y la prueba en su totalidad. Saber manejar Acces. 
Debe tener en cuenta a qué tipo de personas va dirigida la prueba 
específicamente.  
Antes de aplicar la prueba el experimentador debe conocer la organización 
donde se va a aplicar. Debe asegurarse que se disponga de los equipos necesarios como 
son: computador, programa de Acces, verificando que éste funcione adecuadamente. 
Que los participantes de la prueba tengan conocimientos en el manejo de 
computador. 
En el caso de ítems positivos la calificación sería de la siguiente manera: 
 Siempre = 5 
 Casi siempre=4 
 Algunas veces =3 
 Muy pocas veces =2 





Escala de desempeño laboral (Sum, 2015) 
Para la investigación de campo se utilizó una escala de Likert para examinar el 
desempeño de los administrativos de la institución, la cual cuenta con 10 items, la 
escala de Likert también denominada método de evaluaciones sumarias, es llamada así 
por Rensis Likert, quien público en 1932 un informe donde describía su uso. 
4.7. Análisis, validez y confiabilidad de los instrumentos 
 
Validez del instrumento 
 La validez indica la capacidad del instrumento para medir las cualidades para 
las cuales ha sido construida y no otras parecidas. "Un instrumento tiene validez 
cuando verdaderamente mide lo que afirma medir".  
Validez interna 
 La validación interna se realiza para evaluar si los ítems, preguntas o reactivos, 
tienen características de homogeneidad. Es decir, debe existir una correlación entre 
la suma de las puntuaciones de los ítems y la puntuación de cada ítem. La 
validación interna se realiza a través de la correlación ítem – test corregida, donde 
se espera que la correlación sea mayor a 0.20, según Garret H. 











Validación del clima organizacional 
 
 ITEMS Media de la escala si 
se elimina el ítem 
Varianza de la escala si 
se elimina el ítem 
Correlación Ítem-
test corregida 
Alfa de Cronbach si 
se elimina el ítem 
ITEM1 136.7368 266.330 0.231 0.861 
ITEM 2 135.9737 265.253 0.330 0.859 
ITEM 3 136.2895 261.115 0.403 0.857 
ITEM 4 136.4211 249.634 0.642 0.852 
ITEM 5 136.3684 260.449 0.391 0.858 
ITEM 6 136.5789 263.394 0.264 0.860 
ITEM 7 136.2368 256.290 0.423 0.857 
ITEM 8 136.7632 261.090 0.374 0.858 
ITEM 9 136.6053 256.295 0.484 0.855 
ITEM 10 136.6579 255.108 0.544 0.854 
ITEM 11 136.1579 263.228 0.390 0.858 
ITEM 12 137.1316 266.036 0.161 0.863 
ITEM 13 138.2105 257.128 0.425 0.857 
ITEM 14 137.7105 263.035 0.284 0.860 
ITEM 15 137.2632 270.276 0.079 0.864 
ITEM 16 135.9211 255.647 0.574 0.854 
ITEM 17 137.3947 259.015 0.358 0.858 
ITEM 18 136.1053 254.762 0.574 0.854 
ITEM 19 136.2105 263.688 0.279 0.860 
ITEM 20 136.9211 259.754 0.314 0.859 
ITEM 21 136.4211 260.034 0.452 0.857 
ITEM 22 136.8947 264.415 0.216 0.861 
ITEM 23 136.9474 257.117 0.441 0.856 
ITEM 24 136.7105 261.755 0.343 0.859 
ITEM 25 136.8158 256.632 0.420 0.857 
ITEM 26 136.8158 255.939 0.420 0.857 
ITEM 27 137.2632 254.863 0.447 0.856 
ITEM 28 137.9474 266.877 0.159 0.863 
ITEM 29 137.5263 257.479 0.340 0.859 
ITEM 30 136.6316 266.689 0.156 0.863 
ITEM 31 136.4211 252.887 0.575 0.853 
ITEM 32 136.7105 260.155 0.371 0.858 
ITEM 33 136.9211 251.700 0.649 0.852 
ITEM 34 137.0526 255.091 0.474 0.855 
ITEM 35 137.0526 262.877 0.296 0.859 
ITEM 36 136.6842 263.899 0.333 0.859 
ITEM 37 136.8947 265.162 0.328 0.859 
ITEM 38 136.8684 272.862 0.002 0.865 
ITEM 39 136.7895 271.795 0.032 0.865 
ITEM 40 137.2895 281.115 -0.245 0.870 
 
De acuerdo a la validación interna según Garret H., la correlación ítem-test 
corregida según la tabla presentada  cumple con este criterio, excepto los ítems 15, 




Validación del desempeño laboral 
ITEMS Media de la 
escala si se 
elimina el ítem 
Varianza de la 
escala si se 





Cronbach si se 
elimina el ítem 
ITEM 5 14.5714 8.907 0.718 0.768 
ITEM 6 14.8163 10.131 0.363 0.830 
ITEM 7 15.5306 8.870 0.743 0.764 
ITEM 8 15.4694 9.695 0.668 0.779 
ITEM 9 14.7959 9.731 0.577 0.791 
ITEM 10 14.5918 10.141 0.496 0.803 
ITEM 11 15.8367 10.942 0.434 0.811 
ITEM 12 15.2449 11.857 0.369 0.820 
 
De acuerdo a la validación interna según Garret H., la correlación ítem-test 
corregida según la tabla presentada  cumple con este criterio, por tanto, existe validez 
interna para el desempeño laboral. 
 
Confiabilidad del instrumento: consistencia interna 
El criterio de confiabilidad del instrumento, mide el grado de consistencia interna 
y precisión en la medida, a mayor precisión en la medida menor error. Es decir, el 
instrumento aplicado en dos o más momentos seguidos debe dar resultados iguales o 
similares. 
El coeficiente de Alfa Cronbach.- Desarrollado por J. L. Cronbach, el cual  
requiere de una sola administración del instrumento de medición y produce valores que 
oscilan entre cero y uno. Es aplicable a escalas de varios valores posibles, por lo que 
puede ser utilizado para determinar la confiabilidad en escalas cuyos ítems tienen como 
respuesta más de dos alternativas. 
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La escala de valores que determina la confiabilidad está dada por los siguientes valores:  
No es confiable                  0  
Baja confiabilidad               0.01 a 0. 49  
Moderada confiabilidad      0.5 a 0.70 
Fuerte confiabilidad            0.71a 0.89  
Muy fuerte confiabilidad     0.9 a 1 
 
4.5.  Técnicas de procesamiento y análisis de los datos  
Las técnicas de  procesamiento y análisis de datos a aplicar fueron  las de tipo 
descriptivo e inferencial, como la media aritmética, la desviación estándar, la “t” de 
student y la prueba de correlación de Pearson.  

















El coeficiente de correlación de Pearson es una prueba de elección para 
establecer el grado de relación existente entre dos variables cuantitativas.  
       K: El número de ítems 
  ∑Si
2
 : Sumatoria de Varianzas de los ítems 
   ST
2
 : Varianza de la suma de los ítems 


















5.1.   Tratamiento estadístico e interpretación de los resultados 
Se realizó la confiabilidad con el programa estadístico SPSS, obteniendo el siguiente 
resultado: 
Estadísticos de fiabilidad 
 






Clima organizacional 0,862 40 98 
Relaciones interpersonales 0,807 5 98 
Estilos de dirección 0,864 5 98 
Sentido de pertenencia 0,561 5 98 
Retribución 0,480 5 98 
Disponibilidad de recursos 0,852 5 98 
estabilidad 0,504 5 98 
Claridad y coherencia en la dirección 0,752 5 98 
Valores colectivos 0,404 5 98 
Desempeño laboral 0,818 8 98 
 
De acuerdo a los índices de confiabilidad, la variable DESEMPEÑO LABORAL 
presenta fuerte confiabilidad, pues el coeficiente alfa de crombach es 0,818. 
De acuerdo a los índices de confiabilidad, la variable CLIMA 
ORGANIZACIONAL presenta fuerte confiabilidad, pues el coeficiente alfa de 
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crombach es 0.862. Así como para cada una de sus dimensiones de dicha variable, la 
confiabilidad es fuerte, excepto las dimensiones sentido de pertenencia y retribución, 
puesto que el coeficiente alfa es menor a menor a 0,7. 
Prueba de hipótesis 
Hipótesis general 
Existe una relación estadísticamente significativa entre clima organizacional y el 
desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. 
 
Se quiere determinar la relación entre clima organizacional y el desempeño 
laboral, por ello utilizaremos el coeficiente de Pearson para determinar el grado de 
relación entre dichas variables. 
Coeficiente de correlación de Pearson (r) 
El coeficiente de correlación de Pearson (r), es un método de correlación para 
variables medidas por intervalos o razón y para relaciones lineales. Permite medir el 
grado de correlación entre las variables x e y en la población que es objeto de 
estudio. Se calcula a partir de las puntuaciones obtenidas en una muestra en dos 
variables.  










Índices de correlación, (Hernández, Fernández y Batista, 2012 pg.312) 
 
COEFICIENTE TIPO DE CORRELACIÓN 
-1,00 Correlación negativa perfecta 
-0,90 Correlación negativa muy fuerte 
-0,75 Correlación negativa fuerte 
-0,50 Correlación negativa media 
-0,25 Correlación negativa débil 
-0,10 Correlación negativa muy débil 
 0,00 No existe correlación alguna entre las 
variables 
+0,10 Correlación positiva muy débil 
+0,25 Correlación positiva débil 
+0,50 Correlación positiva media 
+0,75 Correlación positiva fuerte 
+0,90 Correlación positiva muy fuerte 














 Tabla 1. Resultados totales de las variables y sus dimensiones del personal 
administrativo de la UNE 




1 21 14 15 18 25 18 17 15 143 12 
2 19 16 15 19 23 16 17 16 141 20 
3 25 25 25 24 24 22 25 20 190 26 
4 14 13 11 12 17 10 17 19 113 11 
5 23 25 18 24 23 20 16 18 167 21 
6 19 23 16 19 18 14 23 17 149 18 
7 23 21 15 20 14 15 21 15 144 18 
8 22 22 21 21 21 16 17 14 154 20 
9 23 24 15 23 15 20 25 21 166 16 
10 21 22 14 18 11 17 15 16 134 14 
11 16 20 12 18 16 14 17 14 127 16 
12 23 22 13 16 22 15 10 20 141 17 
13 18 13 15 24 16 14 20 16 136 18 
14 21 14 16 17 15 18 15 17 133 17 
15 22 20 17 24 21 16 21 17 158 16 
16 22 24 16 22 24 20 16 16 160 21 
17 21 20 16 18 22 20 18 14 149 12 
18 24 23 16 22 22 18 13 17 155 14 
19 24 22 19 15 5 15 10 8 118 23 
20 23 21 15 19 15 15 21 18 147 20 
21 25 22 16 18 17 10 16 17 141 14 
22 21 17 14 14 17 5 5 16 109 17 
23 19 17 15 24 22 16 21 15 149 12 
24 24 21 6 21 23 17 17 17 146 24 
25 18 20 13 20 14 14 19 15 133 15 
26 19 24 14 18 17 15 18 16 141 12 
27 23 24 23 17 22 16 19 18 162 17 
28 20 16 10 16 8 11 19 14 114 17 
29 23 21 14 23 20 21 20 18 160 16 
30 23 23 17 17 12 8 23 22 145 18 
31 18 19 17 18 13 14 13 19 131 14 
32 23 22 14 24 23 18 19 16 159 18 
33 13 17 12 13 16 16 16 17 120 18 
34 14 11 16 15 15 20 14 19 124 19 
35 20 23 16 16 25 17 24 23 164 14 
36 25 25 13 20 13 13 18 15 142 14 
37 18 21 12 19 18 19 16 20 143 23 
38 21 17 13 21 19 18 16 17 142 19 
39 15 18 15 19 16 14 18 16 131 18 
40 16 17 14 18 20 17 17 17 136 15 
41 22 17 11 22 17 14 18 14 135 19 
42 18 23 20 23 23 20 18 21 166 22 
43 17 12 15 18 15 15 16 16 124 21 
44 16 19 13 21 23 18 21 19 150 23 
45 21 21 13 16 22 9 12 17 131 20 
46 11 14 13 15 12 16 16 22 119 18 
47 18 16 13 13 11 12 11 13 107 11 
48 20 19 17 15 17 16 13 17 134 14 
49 22 22 16 17 14 11 15 17 134 14 
50 21 14 15 18 25 18 17 15 143 12 
51 19 16 15 19 23 16 17 16 141 20 
52 25 25 25 24 24 22 25 20 190 26 
53 14 13 11 12 17 10 17 19 113 11 
54 23 25 18 24 23 20 16 18 167 21 










56 23 21 15 20 14 15 21 15 144 18 
57 22 22 21 21 21 16 17 14 154 20 
58 23 24 15 23 15 20 25 21 166 16 
59 21 22 14 18 11 17 15 16 134 14 
60 16 20 12 18 16 14 17 14 127 16 
61 23 22 13 16 22 15 10 20 141 17 
62 18 13 15 24 16 14 20 16 136 18 
63 21 14 16 17 15 18 15 17 133 17 
64 22 20 17 24 21 16 21 17 158 16 
65 22 24 16 22 24 20 16 16 160 21 
66 21 20 16 18 22 20 18 14 149 12 
67 24 23 16 22 22 18 13 17 155 14 
68 24 22 20 14 5 15 10 8 118 23 
69 23 21 15 19 15 15 21 18 147 20 
70 25 22 16 18 17 10 16 17 141 14 
71 21 17 14 14 17 5 5 16 109 17 
72 19 17 15 24 22 16 21 15 149 12 
73 24 21 6 21 23 17 17 17 146 24 
74 18 20 13 20 14 14 19 15 133 15 
75 19 24 14 18 17 15 18 16 141 12 
76 23 24 23 17 22 16 19 18 162 17 
77 20 16 10 16 8 11 19 14 114 17 
78 23 21 14 23 20 21 20 18 160 16 
79 23 23 17 17 12 8 23 22 145 18 
80 18 19 17 18 13 14 13 19 131 14 
81 23 22 14 24 23 18 19 16 159 18 
82 13 17 12 13 16 16 16 17 120 18 
83 14 11 16 15 15 20 14 19 124 19 
84 20 23 16 16 25 17 24 23 164 14 
85 25 25 13 20 13 13 18 15 142 14 
86 18 21 12 19 18 19 16 20 143 22 
87 21 17 13 21 19 18 16 17 142 19 
88 15 18 15 19 16 14 18 16 131 18 
89 16 17 14 18 20 17 17 17 136 15 
90 22 17 11 22 17 14 18 14 135 19 
91 18 23 20 23 23 20 18 21 166 22 
92 17 12 15 18 15 15 16 16 124 21 
93 16 19 13 21 23 18 21 19 150 23 
94 21 21 13 16 22 9 12 17 131 20 
95 11 14 13 15 12 16 16 22 119 18 
96 18 16 13 13 11 12 11 13 107 11 
97 20 19 17 15 17 16 13 17 134 14 
98 22 22 16 17 14 11 15 17 134 14 
 







Prueba de normalidad 
Los resultados del clima organizacional y desempeño laboral, deben cumplir una 
distribución normal. Para ello deben cumplir con la siguiente regla: 
Si p> 0.05, entonces los datos son normales 
Si p<= 0.05,  los datos no son normales 
 
 Para ello, se ha realizado la prueba de kolmogorow, mediante el programa SPSS, 
obteniendo el siguiente resultado: 
 
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra 




N 98 98 
Parámetros 
normales (a,b) 






Absoluta .070 .105 
Positiva .057 .105 
Negativa -.070 -.071 
Z de Kolmogorov-Smirnov 0.697 1.042 
Sig. asintót. (bilateral) 0.716 0.228 
 
a.  La distribución de contraste es la Normal. 
b. Se han calculado a partir de los datos. 
 
De acuerdo a los resultados obtenidos en la prueba de kolmogorow para el clima 
organizacional, el valor de p=0.716 (sig bilateral), dicho resultado es mayor a 0.05, por 
lo tanto la distribución de los datos son normales. 
78 
 
De acuerdo a los resultados obtenidos en la prueba de kolmogorow para el 
desempeño laboral, el valor de p=0.228 (sig bilateral), dicho resultado es mayor a 0.05, 
por lo tanto la distribución de los datos son normales. 
Los puntajes obtenidos en cada variable han sido ingresados al programa 
estadístico SPSS, obteniendo el siguiente resultado: 
Diagrama de dispersión 1. Clima organizacional y desempeño laboral 
 
Coeficiente de Pearson 
 










Sig. (bilateral)   0.004 






Sig. (bilateral) 0.004   
N 98 98 
 

































































 De acuerdo a la tabla mostrada, el coeficiente de correlación de Pearson  es  
r=0.285, entonces, el grado de relación entre las variables clima organizacional y 
desempeño laboral es positiva débil. 
Para evaluar si el coeficiente de correlación muestral r es estadísticamente 
significativo se tiene que contrastar la hipótesis con la prueba t de student.  
  
Prueba de hipótesis 
1) Hipótesis estadísticas: 
Hipótesis nula (Ho): =0, No existe relación significativa  
Hipótesis alterna (Ha): 0,  Existe relación significativa  
2) Nivel de significancia.   = 0.05, con dos colas (bilateral) 




4) Distribución de t y  grado de libertad 
g.l = n-2 










 También se puede calcular la probabilidad de cometer el error tipo I, que 















Si     p < 0.05, se rechaza Ho 
        P ≥  0.05, no se rechaza Ho. 
 
 El t obtenido=2.913 cae en la zona de rechazo. Por lo tanto se rechaza la hipótesis 
nula y como consecuencia se acepta la hipótesis alterna. 




Se infiere con un nivel de significancia de 0.05 que existe una relación 
estadísticamente significativa entre clima organizacional y el desempeño laboral del 
personal administrativo de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y 
Valle, período 2013. 
 
HIPÓTESIS ESPECÍFICA 1 
Existe una relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional 
factor Relaciones interpersonales y el desempeño laboral del  personal administrativo de 
la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. 
Los puntajes obtenidos en cada variable han sido ingresados al programa 







Diagrama de dispersión 2. Relaciones interpersonales y desempeño laboral 
 
Coeficiente de Pearson 
 









Sig. (bilateral)   0.293 






Sig. (bilateral) 0.293   
N 98 98 
 
  
 De acuerdo a la tabla mostrada, el coeficiente de correlación de Pearson  es  
r=0.107, entonces, el grado de relación entre las relaciones interpersonales y desempeño 
laboral es positiva muy débil. Para evaluar si el coeficiente de correlación muestral r es 
estadísticamente significativo se tiene que contrastar la hipótesis. 
 






























































Prueba de hipótesis 
1) Hipótesis estadísticas: 
Hipótesis nula (Ho): =0   , No existe relación significativa  
Hipótesis alterna (Ha): 0,  Existe relación significativa  
2) Nivel de significancia.   = 0.05, con dos colas (bilateral) 
3) Decisión 
Se puede calcular la probabilidad de cometer el error tipo I, que establece la 
siguiente regla: 
Si     p < 0.05, se rechaza Ho 
        P ≥  0.05, no se rechaza Ho. 
 
El valor de p=0.293 (sig bilateral), según la tabla, es mayor a 0.05, por ello se 
acepta la hipotesis nula. 
 
4) conclusión 
Se infiere con un nivel de significancia de 0.05 que no existe una relación 
estadísticamente significativa entre el clima organizacional factor Relaciones 
interpersonales y el desempeño laboral del  personal administrativo de la Universidad 







HIPOTESIS ESPECÍFICA  2 
Existe una relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional 
factor estilos de dirección y el desempeño laboral del  personal administrativo de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. 
Los puntajes obtenidos en cada variable han sido ingresados al programa 
estadístico SPSS, obteniendo el siguiente resultado: 





































































Coeficiente de Pearson 
 









Sig. (bilateral)   0.144 






Sig. (bilateral) 0.144   
N 98 98 
 
    
De acuerdo a la tabla mostrada, el coeficiente de correlación de Pearson  es  
r=0.149, entonces, el grado de relación entre los estilos de dirección y desempeño 
laboral es positiva muy débil. 
Para evaluar si el coeficiente de correlación muestral r es estadísticamente 
significativo se tiene que contrastar la hipótesis.  
Prueba de hipótesis 
1) Hipótesis estadísticas: 
Hipótesis nula (Ho): =0   , No existe relación significativa  
Hipótesis alterna (Ha) : 0,  Existe relación significativa  
2) Nivel de significancia.   = 0.05, con dos colas (bilateral) 
3) Decisión 






Si     p < 0.05, se rechaza Ho 
        P ≥  0.05, no se rechaza Ho. 
 
El valor de p=0.144 (sig bilateral), según la tabla, es mayor a 0.05, por ello se 
acepta la hipotesis nula. 
 
4) Conclusión 
Se infiere con un nivel de significancia de 0.05 que, no existe una relación 
estadísticamente significativa entre el clima organizacional factor estilos de dirección 
y el desempeño laboral del  personal administrativo de la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. 
HIPÓTESIS ESPECÍFICA 3 
Existe una relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional 
factor Sentido de pertenencia y el desempeño laboral del  personal administrativo de 
la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. 
Los puntajes obtenidos en cada variable han sido ingresados al programa 








Diagrama de dispersión 4. Sentido de pertenencia y desempeño laboral 
 
 
Coeficiente de Pearson 
 









Sig. (bilateral)   0.095 






Sig. (bilateral) 0.095   
N 98 98 
 
De acuerdo a la tabla mostrada, el coeficiente de correlación de Pearson  es  
r=0.170, entonces, el grado de relación entre el sentido de pertenencia y desempeño 
laboral es positiva muy débil. 
Para evaluar si el coeficiente de correlación muestral r es estadísticamente 
significativo se tiene que contrastar la hipótesis.  





























































Prueba de hipótesis 
1) Hipótesis estadísticas: 
Hipótesis nula (Ho): =0   , No existe relación significativa  
Hipótesis alterna (Ha) : 0,  Existe relación significativa  
2) Nivel de significancia.   = 0.05, con dos colas (bilateral) 
3) Decisión 
Se puede calcular la probabilidad de cometer el error tipo I, que establece la 
siguiente regla: 
 
Si     p < 0.05, se rechaza Ho 
        P ≥  0.05, no se rechaza Ho. 
 
El valor de p=0.095 (sig bilateral), según la tabla, es mayor a 0.05, por ello se 
acepta la hipotesis nula. 
 
4) conclusión 
Se infiere con un nivel de significancia de 0.05 que no existe una relación 
estadísticamente significativa entre el clima organizacional factor Sentido de 
pertenencia y el desempeño laboral del  personal administrativo de la Universidad 






HIPOTESIS ESPECÍFICA 4 
 Existe una relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional 
factor retribución y el desempeño laboral del  personal administrativo de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. 
Los puntajes obtenidos en cada variable han sido ingresados al programa 
estadístico SPSS, obteniendo el siguiente resultado: 
Diagrama de dispersión 5. Factor retribución y desempeño laboral 
 
Coeficiente de Pearson 
 









Sig. (bilateral)   0.002 






Sig. (bilateral) 0.002   
N 98 98 



























































De acuerdo a la tabla mostrada, el coeficiente de correlación de Pearson  es  
r=0.303, entonces, el grado de relación entre las variables clima organizacional factor 
retribución y desempeño laboral es positiva débil. 
Para evaluar si el coeficiente de correlación muestral r es estadísticamente 
significativo se tiene que contrastar la hipótesis con la prueba t de student.  
 
Prueba de hipótesis 
1) Hipótesis estadísticas: 
Hipótesis nula (Ho): =0   , No existe relación significativa  
Hipótesis alterna (Ha) : 0,  Existe relación significativa  
2) Nivel de significancia.   = 0.05, con dos colas (bilateral) 
3) Decisión 
Se puede calcular la probabilidad de cometer el error tipo I, que establece la 
siguiente regla: 
 
Si     p < 0.05, se rechaza Ho 
        P ≥  0.05, no se rechaza Ho. 
 
El valor de p=0.002 (sig bilateral), según la tabla, es menor a 0.05, por ello se 







Se infiere con un nivel de significancia de 0.05 que existe una relación 
estadísticamente significativa entre el clima organizacional factor retribución y el 
desempeño laboral del  personal administrativo de la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. 
HIPÓTESIS ESPECÍFICA 5 
Existe una relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional 
factor disponibilidad de recursos y el desempeño laboral del  personal administrativo 
de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. 
Los puntajes obtenidos en cada variable han sido ingresados al programa 
estadístico SPSS, obteniendo el siguiente resultado:
 




































































Coeficiente de Pearson 
 









Sig. (bilateral)   0.135 






Sig. (bilateral) 0.135   
N 98 98 
 
    
De acuerdo a la tabla mostrada, el coeficiente de correlación de Pearson  es  
r=0.152, entonces, el grado de relación entre disponibilidad de recursos y desempeño 
laboral es positiva muy débil. 
Para evaluar si el coeficiente de correlación muestral r es estadísticamente 
significativo se tiene que contrastar la hipótesis con la prueba t de student.  
Prueba de hipótesis 
1) Hipótesis estadísticas: 
Hipótesis nula (Ho): =0   , No existe relación significativa  
Hipótesis alterna (Ha) : 0,  Existe relación significativa  
2) Nivel de significancia.   = 0.05, con dos colas (bilateral) 
3) Decisión 






Si     p < 0.05, se rechaza Ho 
        P ≥  0.05, no se rechaza Ho. 
 
El valor de p=0.135 (sig bilateral), según la tabla, es mayor a 0.05, por ello se 
acepta la hipotesis nula. 
 
4) Conclusión 
Se infiere con un nivel de significancia de 0.05 que no existe una relación 
estadísticamente significativa entre el clima organizacional factor disponibilidad de 
recursos y el desempeño laboral del  personal administrativo de la Universidad Nacional 
de Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. 
 
HIPÓTESIS ESPECIFÍCA 6 
Existe una relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional 
factor estabilidad y el desempeño laboral del  personal administrativo de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. 
Los puntajes obtenidos en cada variable han sido ingresados al programa 







Diagrama de dispersión 7. Factor estabilidad y desempeño laboral 
 
Coeficiente de Pearson 
 
    estabilidad Desempeño 
laboral 
estabilidad Correlación de 
Pearson 
1 0.288(**) 
Sig. (bilateral)   0.004 






Sig. (bilateral) 0.004   
N 98 98 
 
  
   
De acuerdo a la tabla mostrada, el coeficiente de correlación de Pearson  es  
r=0.288, entonces, el grado de relación entre las variables clima organizacional factor  
estabilidad y desempeño laboral es positiva débil. 
Para evaluar si el coeficiente de correlación muestral r es estadísticamente 
significativo se tiene que contrastar la hipótesis con la prueba t de student.  





























































Prueba de hipótesis 
1) Hipótesis estadísticas: 
Hipótesis nula (Ho): =0   , No existe relación significativa  
Hipótesis alterna (Ha) : 0,  Existe relación significativa  
2) Nivel de significancia.   = 0.05, con dos colas (bilateral) 
3) Decisión 
Se puede calcular la probabilidad de cometer el error tipo I, que establece la 
siguiente regla: 
 
Si     p < 0.05, se rechaza Ho 
        P ≥  0.05, no se rechaza Ho. 
 
El valor de p=0.004 (sig bilateral), según la tabla, es menor a 0.05, por ello se 
acepta la hipotesis nula. 
 
4) Conclusión 
Se infiere con un nivel de significancia de 0.05 que existe una relación 
estadísticamente significativa entre el clima organizacional factor estabilidad y el 
desempeño laboral del  personal administrativo de la Universidad Nacional de 





HIPÓTESIS ESPECÍFICA 7 
Existe una relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional 
factor claridad y coherencia en la dirección y el desempeño laboral del  personal 
administrativo de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, 
período 2013. 
Los puntajes obtenidos en cada variable han sido ingresados al programa 
estadístico SPSS, obteniendo el siguiente resultado:
 


































































Coeficiente de Pearson 
 











Sig. (bilateral)   0.360 






Sig. (bilateral) 0.360   
N 98 98 
    
De acuerdo a la tabla mostrada, el coeficiente de correlación de Pearson  es  
r=0.093, entonces, el grado de relación entre la claridad y coherencia en la dirección y 
desempeño laboral es positiva débil. 
Para evaluar si el coeficiente de correlación muestral r es estadísticamente 
significativo se tiene que contrastar la hipótesis con la prueba t de student.  
 
Prueba de hipótesis 
1) Hipótesis estadísticas: 
Hipótesis nula (Ho): =0   , No existe relación significativa  
Hipótesis alterna (Ha) : 0,  Existe relación significativa  
2) Nivel de significancia.   = 0.05, con dos colas (bilateral) 
3) Decisión 





Si     p < 0.05, se rechaza Ho 
        P ≥  0.05, no se rechaza Ho. 
 
El valor de p=0.360 (sig bilateral), según la tabla, es mayor a 0.05, por ello se 
acepta la hipotesis nula. 
 
4) Conclusión 
Se infiere con un nivel de significancia de 0.05 que no existe una relación 
estadísticamente significativa entre el clima organizacional factor claridad y coherencia 
en la dirección y el desempeño laboral del  personal administrativo de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. 
 
HIPÓTESIS ESPECÍFICA 8 
Existe una relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional 
factor valores colectivos y el desempeño laboral del  personal administrativo de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. 
Los puntajes obtenidos en cada variable han sido ingresados al programa 







Diagrama de dispersión 9.  Valores colectivos y desempeño laboral 
 
Coeficiente de Pearson 
 









Sig. (bilateral)   0.259 






Sig. (bilateral) 0.259   
N 98 98 
 
   
  
De acuerdo a la tabla mostrada, el coeficiente de correlación de Pearson  es  
r=0.115, entonces, el grado de relación entre valores colectivos y desempeño laboral es 
positiva débil. 
Para evaluar si el coeficiente de correlación muestral r es estadísticamente 
significativo se tiene que contrastar la hipótesis con la prueba t de student.  




























































Prueba de hipótesis 
1) Hipótesis estadísticas: 
Hipótesis nula (Ho): =0   , No existe relación significativa  
Hipótesis alterna (Ha) : 0,  Existe relación significativa  
2) Nivel de significancia.   = 0.05, con dos colas (bilateral) 
3) Decisión 
Se puede calcular la probabilidad de cometer el error tipo I, que establece la 
siguiente regla: 
 
Si     p < 0.05, se rechaza Ho 
        P ≥  0.05, no se rechaza Ho. 
 
El valor de p=0.259 (sig bilateral), según la tabla, es mayor a 0.05, por ello se 
acepta la hipotesis nula. 
 
4) Conclusión 
Se infiere con un nivel de significancia de 0.05 que no existe una relación 
estadísticamente significativa entre el clima organizacional factor valores colectivos y el 
desempeño laboral del  personal administrativo de la Universidad Nacional de 





1. TABLAS Y FIGURAS  ESTADÍSTICAS 
 








[ 29-35 ] 24 24.5 24.5 24.5 
 [36 -42 ] 26 26.5 26.5 51.0 
 [ 43-49 ] 16 16.3 16.3 67.3 
 [50-56] 18 18.4 18.4 85.7 
 [ 57-63 ] 14 14.3 14.3 100.0 




Figura  1. Composición del personal administrativo según edad: 
 
24  trabajadores de la UNE tienen edad entre [29-35 ], 26   trabajadores de la UNE 
tienen edad entre [ 36-42 ], 16 trabajadores de la UNE tienen edad entre [ 43-49 ], 18 

















Tabla de frecuencia 2 




FEMENINO 56 57.1 57.1 57.1 
MASCULINO 42 42.9 42.9 100.0 





Figura 2. Composición del personal administrativo según sexo: 
  
 El 57% del personal administrativo de la UNE son del sexo femenino y un 43% 












Tabla de frecuencia 3 
 




SOLTERO 30 30.6 30.6 30.6 
CASADO 68 69.4 69.4 100.0 






Figura 3. Composición del personal administrativo según estado civil: 
 
 
 El 30.6% del personal administrativo de la UNE tienen como estado civil soltero 













Tabla de frecuencia 4 




[ 3-10 ] 12 12.2 12.2 12.2 
[ 11-18 ] 36 36.7 36.7 49.0 
[ 19- 26 ] 22 22.4 22.4 71.4 
[ 27-35 ] 28 28.6 28.6 100.0 





Figura 4. El personal administrativo según tiempo que trabaja: 
 
 
 12  trabajadores de la UNE tienen entre [3-10] años como tiempo de trabajo, 36   
trabajadores de la UNE tienen entre [11-18] años como tiempo de trabajo, 22 
trabajadores de la UNE tienen entre [19-26] años como tiempo de trabajo, 28 


















Tabla de frecuencia 5 






4 4.1 4.1 4.1 
Trabajador 
y/o secretaria 
94 95.9 95.9 100.0 









 El 4.1% del personal administrativo de la UNE se desempeñan como jefe de 












Tabla de frecuencia 6 




Secundaria 16 16.3 16.3 16.3 
Superior 74 75.5 75.5 91.8 
Posgrado 8 8.2 8.2 100.0 




Figura  6. El personal administrativo según el nivel educativo 
 
 El nivel académico de 16  trabajadores de la UNE es secundaria, el nivel 
académico de 74  trabajadores de la UNE es superior, el nivel académico de 8  






















Tabla de frecuencia 7 






22 22.4 22.4 22.4 
Aprendizaje 
técnico. 
2 2.0 2.0 24.5 
Reconocimiento 
de logros 
16 16.3 16.3 40.8 
Todas 58 59.2 59.2 100.0 
Total 98 100.0 100.0   
 
 
Figura  7. Objetivos que los trabajadores persiguen dentro de la institución 
22  trabajadores de la UNE tienen como objetivo que persiguen dentro de la 
institución el reconocimiento económico, 2 trabajadores de la UNE tienen como 
objetivo que persiguen dentro de la institución el aprendizaje técnico, 16 trabajadores de 
la UNE tienen como objetivo que persiguen dentro de la institución el reconocimiento 
de logros y 58 trabajadores de la UNE tienen como objetivo que persiguen dentro de la 
















Tabla de frecuencia 8 




Reciprocidad con la 
institución 
18 18.4 18.4 18.4 
Compromiso 
organizacional 
38 38.8 38.8 57.1 
Participación 42 42.9 42.9 100.0 
Total 98 100.0 100.0   
 
 
Figura  8. Estrategias que los trabajadores utilizan en su desempeño diario para 
alcanzar sus objetivos personales 
  18  trabajadores de la UNE tienen como estrategia que utiliza en su desempeño 
diario la reciprocidad con la institución,  38  trabajadores de la UNE tienen como 
estrategia que utiliza en su desempeño diario el compromiso organizacional, 42  
trabajadores de la UNE tienen como estrategia que utiliza en su desempeño diario la 
participación con la institución. 





















Tabla de frecuencia 9 




SI 96 98.0 98.0 98.0 
NO 2 2.0 2.0 100.0 
Total 98 100.0 100.0   
 
 
Figura  9.  ¿Cree usted que un mejoramiento en el clima organizacional incidiría de 
manera positiva en el desempeño laboral de los trabajadores? 
El 98% del personal administrativo de la UNE cree que un mejoramiento en el 
clima organizacional incidiría de manera positiva en el desempeño laboral y un 2% del 
personal administrativo de la UNE cree que un mejoramiento en el clima organizacional 











Tabla de frecuencia 10 






38 38.8 38.8 38.8 
CASI 
SIEMPRE 
58 59.2 59.2 98.0 
SIEMPRE 2 2.0 2.0 100.0 
TOTAL 98 100.0 100.0   
  
 
Figura 10. El nivel del clima organizacional 
 
38  trabajadores creen que el clima organizacional a veces es bueno, 58 de los 
trabajadores de la UNE creen que el clima organizacional casi siempre es bueno y 2 




















Tabla de frecuencia 11 




DEFICIENTE 12 12.2 12.2 12.2 
REGULAR 38 38.8 38.8 51.0 
BUENO 39 39.8 39.8 90.8 
MUY 
BUENO 
9 9.2 9.2 100.0 





Figura 11. El nivel del desempeño laboral 
  
El 12.2% del personal administrativo de la UNE manifiesta que el desempeño 
laboral es deficiente, 38.8% del personal administrativo de la UNE manifiesta que el 
desempeño laboral es regular, el 39.8% del personal administrativo de la UNE 
manifiesta que el desempeño laboral es bueno, el 9.2% del personal administrativo de la 






DEFICIENTE REGULAR BUENO MUY BUENO
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Tabla de frecuencia 12 






2 2.0 2.0 2.0 
Algunas 
veces 
14 14.3 14.3 16.3 
Casi 
siempre 
28 28.6 28.6 44.9 
Siempre 54 55.1 55.1 100.0 




Figura 12. El nivel del clima organizacional factor relaciones interpersonales 
El 2% del personal administrativo considera que las relaciones interpersonales 
pocas veces son buenas, el 14.3% del personal administrativo considera que las 
relaciones interpersonales algunas veces son buenas, el 28.6% del personal 
administrativo considera que las relaciones interpersonales casi siempre son buenas y el 
55.1% del personal administrativo considera que las relaciones interpersonales siempre 
son buenas. 
2% 14% 29% 
55% 
pocas veces algunas veces casi siempre siempre
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Tabla de frecuencia 13 






4 4.1 4.1 4.1 
Algunas 
veces 
16 16.3 16.3 20.4 
Casi 
siempre 
28 28.6 28.6 49.0 
Siempre 50 51.0 51.0 100.0 




Figura 13. El nivel del clima organizacional factor estilos de dirección 
El 4% del personal administrativo considera que los estilos de dirección pocas 
veces son buenos, el 16.3% del personal administrativo considera que los estilos de 
dirección algunas veces son buenos, el 28.6% del personal administrativo considera que 
los estilos de dirección casi siempre son buenos y el 51% del personal administrativo 




pocas veces algunas veces casi siempre siempre
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Tabla de frecuencia 14 




nunca 2 2.0 2.0 2.0 
Pocas 
veces 
12 12.2 12.2 14.3 
Algunas 
veces 
64 65.3 65.3 79.6 
Casi 
siempre 
14 14.3 14.3 93.9 
Siempre 6 6.1 6.1 100.0 
total 98 100.0 100.0   
 
 
Figura N° 14. El nivel del clima organizacional factor sentido de pertenencia 
El 2% del personal administrativo considera que nunca hay sentido de 
pertenencia, el 12.2% del personal administrativo considera que pocas veces hay sentido 
de pertenencia, el 65.3% del personal administrativo considera que algunas veces hay 
sentido de pertenencia y el 14.3% del personal administrativo considera que casi 








Tabla de frecuencia 15 






2 2.0 2.0 2.0 
Algunas 
veces 
22 22.4 22.4 24.5 
Casi 
siempre 
42 42.9 42.9 67.3 
Siempre 32 32.7 32.7 100.0 






Figura 15. El nivel del clima organizacional factor retribución 
 
El 2% del personal administrativo considera que pocas veces hay retribución, el 
22% del personal administrativo considera que algunas veces hay retribución, el 42.9% 
del personal administrativo considera que casi siempre hay retribución y el 32.7% del 








pocas veces algunas veces casi siempre siempre
115 
 
Tabla de frecuencia 16 




nunca 4 4.1 4.1 4.1 
Pocas 
veces 
8 8.2 8.2 12.2 
Algunas 
veces 
28 28.6 28.6 40.8 
Casi 
siempre 
22 22.4 22.4 63.3 
Siempre 36 36.7 36.7 100.0 




Figura 16. El nivel del clima organizacional factor disponibilidad de recursos 
 
 
El 4.1% del personal administrativo considera que pocas veces hay disponibilidad 
de recursos, el 8.2% del personal administrativo considera que pocas veces hay 
disponibilidad de recursos, el 28.6% del personal administrativo considera que algunas 
veces hay disponibilidad de recursos, el 22.4% del personal administrativo considera 
que casi siempre hay disponibilidad de recursos y el 36.7% del personal administrativo 
considera que  siempre hay disponibilidad de recursos. 
4% 8% 29% 
22% 
37% 
nunca pocas veces algunas veces casi siempre siempre
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Tabla de frecuencia 17 




nunca 4 4.1 4.1 4.1 
Pocas 
veces 
12 12.2 12.2 16.3 
Algunas 
veces 
44 44.9 44.9 61.2 
Casi 
siempre 
34 34.7 34.7 95.9 
Siempre 4 4.1 4.1 100.0 




Figura 17. El nivel del clima organizacional factor estabilidad 
 
  
El 4.1% del personal administrativo considera que nunca hay estabilidad, el 
12.2% del personal administrativo considera que pocas veces hay estabilidad, el 44.9% 
del personal administrativo considera que algunas veces hay estabilidad, el 34.7% del 
personal administrativo considera que casi siempre hay estabilidad y el 4.1% del 










Tabla de frecuencia 18 




nunca 2 2.0 2.0 2.0 
Pocas veces 8 8.2 8.2 10.2 
Algunas 
veces 
30 30.6 30.6 40.8 
Casi siempre 38 38.8 38.8 79.6 
Siempre 20 20.4 20.4 100.0 




Figura 18. El nivel del clima organizacional factor claridad y coherencia 
 
  
El 2% del personal administrativo considera que nunca hay claridad y coherencia 
en la dirección, el 8.2% del personal administrativo considera que algunas veces hay 
claridad y coherencia en la dirección, el 30.6% del personal administrativo considera 
que algunas veces hay claridad y coherencia en la dirección y el 38.8% del personal 
administrativo considera que  casi siempre hay claridad y coherencia en la dirección. 
2% 8% 31% 
39% 
20% 
nunca pocas veces algunas veces casi siempre siempre
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Tabla de frecuencia 19 




nunca 2 2.0 2.0 2.0 
Algunas 
veces 
40 40.8 40.8 42.9 
Casi 
siempre 
46 46.9 46.9 89.8 
Siempre 10 10.2 10.2 100.0 




Figura 19. El nivel del clima organizacional valores colectivos 
 
  
El 2% del personal administrativo considera que nuca hay valores colectivos, el 
40.8% del personal administrativo considera que algunas veces hay valores colectivos, 
el 46.9% del personal administrativo considera que casi siempre hay valores colectivos 




nunca algunas veces casi siempre siempre
119 
 
5.2.  Discusión de los resultados 
 
En el presente apartado se discuten los resultados encontrados a partir de la 
aplicación de los instrumentos de recogida de información. 
En primer lugar, se discuten los resultados encontrados a nivel inferencial la cual 
manifiesta que: Existe una relación estadísticamente significativa entre clima 
organizacional y el desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. Este resultado estaría 
en la misma línea de la investigación de Pérez (2011) quien encuentra los mismos 
resultados, posiblemente porque el clima organizacional es la cualidad o propiedad del 
ambiente que perciben los miembros de la institución, lo cual, influye directamente en 
el comportamiento individual de los trabajadores y esta variable es la que proporciona 
información de los procesos que determinan el comportamiento, las actitudes y 
conductas de los trabajadores administrativos. 
Estas actitudes y comportamientos de los trabajadores se pudieron visualizar en el 
desempeño laboral de cada uno, cuando realizan sus funciones con el grado de libertad 
denotando entre ellos relaciones interpersonales positivas, compromiso, responsabilidad 
en todos los procedimientos y dando cumplimientos a los objetivos de sus labores 
cotidianas. Con los resultados se determina que la relación del clima organizacional y el 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la UNE se cumple 
satisfactoriamente. Es decir, que los trabajadores administrativos tienen un mejor 
desempeño laboral cuando perciben un buen clima organizacional (Pérez, 2011). 
Si bien es cierto que encontramos que existe una relación estadísticamente 
significativa entre clima organizacional y desempeño laboral en los trabajadores 
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administrativos, también encontramos que no existe una relación estadísticamente 
significativa entre el clima organizacional y la mayoría de sus factores, con excepción 
del factor retribución y estabilidad con el desempeño laboral del  personal 
administrativo de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, 
período 2013. Estos resultados van de acuerdo a lo encontrado por Alfaro, Leyton, 
Meza y Sáenz (2012), quienes llegaron a similares conclusiones en su estudio sobre 
satisfacción laboral y su relación con algunas variables ocupacionales en tres 
municipalidades. Esto podría deberse en el caso de retribución, a que la mayoría de los 
trabajadores reciben alguna retribución adicional por parte de la institución, de su jefe o 
de sus compañeros, por su trabajo. 
Por otro lado, en el caso del factor estabilidad, se fundamentarían en los hallazgos 
de Alfaro, Leyton, Meza y Sáenz (2012) quienes indican que a mayor permanencia en la 
organización por parte de los trabajadores, tienen un mayor compromiso de continuidad, 
y no necesariamente a un mejoramiento de sus condiciones laborales o la realización de 
metas profesionales. Es decir, que a pesar de que tienen una estabilidad laboral, el 
personal administrativo no trasciende, se limitan a cumplir solo con su trabajo, existe 
conformismo en la mayoría de los casos. Si hay una percepción de estabilidad de los 
trabajadores de la UNE, no se debe a que están de acuerdo con su trabajo o que la 
institución le retribuirá posteriormente, sino porque la mayoría de ellos ya tienen 
muchos años trabajando en la institución, sienten una identificación y un compromiso 
con la misma.  
A nivel descriptivo, se evidencia que 38  trabajadores creen que el clima 
organizacional a veces es bueno, 58 de los trabajadores de la UNE creen que el clima 
organizacional casi siempre es bueno y 2 trabajadores creen que el clima organizacional 
siempre es bueno. Es decir que la mayoría de los trabajadores creen que le clima 
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organizacional en algunas ocasiones no es bueno, esto podría deberse a que en los 
últimos meses del año 2013, existía una crisis institucional que todos lo han percibido 
como desfavorables. Sin embargo, no ha afectado en gran medida las relaciones 
interpersonales positivas, compromiso, y responsabilidad que ellos tienen con la 
institución, como soporte de gestión de la misma.  
 
  En el caso de la variable desempeño laboral, el 12.2% del personal 
administrativo de la UNE manifiesta que el desempeño laboral es deficiente, 38.8% del 
personal administrativo de la UNE manifiesta que el desempeño laboral es regular, el 
39.8% del personal administrativo de la UNE manifiesta que el desempeño laboral es 
bueno, el 9.2% del personal administrativo de la UNE manifiesta que el desempeño 
laboral es muy bueno. Estos resultados indican, que a pesar de las situaciones adversas 
vividas por la universidad en los últimos tiempos, el desempeño de los trabajadores ha 
sido bueno, los trabajadores administrativos se mostraron firmes en el cumplimiento de 
sus funciones y buen desempeño. Esto significaría que se encuentran satisfechos con el 

















Existe una relación estadísticamente significativa entre clima organizacional y el 
desempeño laboral del personal administrativo de la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. 
No existe una relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional 
factor relaciones interpersonales y el desempeño laboral del  personal administrativo 
de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. 
No existe una relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional 
factor estilos de dirección y el desempeño laboral del  personal administrativo de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. 
No existe una relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional 
factor sentido de pertenencia y el desempeño laboral del  personal administrativo de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. 
Existe una relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional 
factor retribución y el desempeño laboral del  personal administrativo de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. 
No existe una relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional 
factor disponibilidad de recursos y el desempeño laboral del  personal administrativo 
de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. 
Existe una relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional 
factor estabilidad y el desempeño laboral del  personal administrativo de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, período 2013. 
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No existe una relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional 
factor claridad y coherencia en la dirección y el desempeño laboral del  personal 
administrativo de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, 
período 2013. 
No existe una relación estadísticamente significativa entre el clima organizacional 
factor valores colectivos y el desempeño laboral del  personal administrativo de la 





























― Es importante seguir trabajando con esta temática a nivel de validación de 
instrumentos de medición clima organizacional y desempeño laboral en 
trabajadores administrativos de la UNE y en otros contextos para comparar 
resultados. 
― Difundir por medios convencionales y digitales la investigación realizada con el 
propósito de generar en la comunidad pedagógica y psicológica nuevos problemas 
de investigación, al respecto.  
― Que las universidades y específicamente la Escuela de posgrado de la UNE 
promuevan líneas de investigación más específicas para la intervención en clima 
organizacional y desempeño laboral, a nivel de todo el personal administrativo de 
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ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
Edad _____Sexo ______  Estado Civil ___________  Tiempo que trabaja ________ 
Cargo que desempeña _____________ Oficina o área donde trabaja_____________ 
Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja solo una 
respuesta marcando con una X sobre la opción con la cual esté de acuerdo, como se 
muestra en el siguiente ejemplo: 
Mi jefe crea una atmósfera de confianza en el grupo de trabajo:  
 










































Cuestionario de desempeño laboral 
 
A continuación se le presenta una serie de preguntas que deberá responder de acuerdo a 
su punto de vista. Estas serán utilizadas en un proceso de investigación, el cual busca 
conocer la motivación y el desempeño laboral de los trabajadores administrativos de la 
UNE. Los datos serán manejados confidencialmente 
 Sexo: ________Edad: _________Oficina que labora: _______________________ 
Instrucciones 
Marque con una X la opción acorde a lo que piensa, para cada una de las siguientes 
interrogantes. Recuerde que no hay respuestas buenas o malas. Sea sincero al contestar. 
1. Totalmente en desacuerdo 
2. En Desacuerdo 
3. De acuerdo 
5. Totalmente de acuerdo 
 
Ítems  1 2 3 4 
1. Realizo mis actividades laborales correctamente dentro de mi 
puesto de trabajo. 
    
2. La evaluación del desempeño a ayuda a mejorar mis debilidades 
laborales 
    
3. Sé con exactitud qué criterios califica la evaluación de desempeño 
para poder conocer el resultado de mi trabajo. 
    
4. Considero que la capacitación que me brinda la empresa es la 
adecuada para desempeñarme de mejor manera 
    
5. Mi jefe me felicita cuando realizo correctamente mi trabajo.     
6. Mi jefe inmediato me motiva para mejorar mi desempeño.     
7. La motivación que me brinda la empresa favorece mi desempeño 
laboral. 
    
8. Recibo algún tipo de incentivo cuando mi desempeño laboral es 
bueno 
    
9. Mi desempeño laboral es bueno puedo optar por un ascenso laboral 
ro de la empresa. 
    
10. 10 La empresa utiliza la herramienta apropiada para poder saber el 
desempeño de mis actividades. 
    
 
 
